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Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je koncept, ki vključuje ravnovesje med 
učinkovitim poklicnim in kakovostnim družinskim življenjem. Med pogostimi posledicami 
neusklajenosti poklicnega in družinskega življenja so večja obremenjenost na delovnem 
mestu, izgorelost in stres zaposlenih. Za vzpostavitev ravnovesja med enim in drugim 
morajo sodelovati zaposleni in njihovi partnerji, organizacije in država, ki področje ureja z 
zakoni, predpisi in drugimi ukrepi.  
Namen diplomskega dela je bil ugotoviti, kako poteka usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja v slovenskih organizacijah, koliko se poslužujejo ukrepov, ki so 
navedeni v certifikatu Družini prijazno podjetje in v kolikšni meri je upoštevana Resolucija 
o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških. Raziskava je potekala v 
izbranih slovenskih organizacijah z metodo anketiranja. Ugotovljeno je bilo, da se izbrane 
slovenske organizacije poslužujejo raznih ukrepov, kot so fleksibilen delovni čas, delo od 
doma, dodatni dan dopusta ob uvajanju otroka v vrtec, na prvi šolski dan, prosto 
načrtovanje letnega dopusta, pomoč zaposlenim pri usklajevanju njihovega družinskega in 
poklicnega življenja ne glede na to, ali imajo Certifikat družini prijazno podjetje ali ne. 
Kljub vsemu občasno prihaja do težav pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja 
predvsem v organizacijah z deljenim delovnim časom (trgovina, proizvodnja). Čeprav se 
organizacije trudijo upoštevati Resolucijo o nacionalnem programu za enake možnosti 
žensk in moških, pa občasno še vedno prihaja do razlik med spoloma predvsem na 
področju plačne politike in nege v času bolezni otrok, ki je še vedno domena mater, ki 
imajo pogosto zaradi svoje odsotnosti od dela manjši izpad družinskega prihodka. Ključno 
za uspešno usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je sodelovanje med 
delodajalci in zaposlenimi. Poleg tega se predlaga dosledno izvajanje ukrepov, ki so 
določeni v certifikatu Družini prijazno podjetje: predvsem fleksibilni delovni čas in možnost 
opravljanja dela od doma ter možnost koriščenja vrtca v okviru organizacije oziroma v 
njeni neposredni bližini. Država bi morala z dodatnimi zakoni in morebitnimi subvencijami 
poskrbeti za lažje koordiniranje varstva otrok tistih zaposlenih, ki ne morejo uporabljati 
vrtca v organizaciji oziroma v njeni bližini, ki nimajo fiksnega delovnega časa in ki nimajo 
možnosti opravljati delo od doma. Za uspešno usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja je torej pomembno sodelovanje vseh – tako države kot tudi delodajalca in 
zaposlenega. 
 
Ključne besede: zaposleni, usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, Certifikat 





ANALYSIS OF WORK-LIFE BALANCE IN THE SELECTED SLOVENIAN 
ORGANIZATIONS 
The balance between work and family is a concept which includes the balance between 
effective work and quality family life. Among typical consequences of the imbalance of 
work and family life are greater pressures at work, burnout, and stress of the employees. 
To establish the balance, it is crucial that the employees and their partners, organizations, 
and states, who manage this field with laws, regulations, and other measures, cooperate 
to resolve this issue. 
The purpose of the bachelor’s thesis was to research how the process of balancing the 
work and family life is done in Slovenian organizations: to what extent they follow the 
measures which are specified in the certificate “Family friendly company” and “Resolution 
of the national program for equal options for men and women”. The research was done in 
the selected Slovenian organizations with the survey method. The finding was that the 
selected Slovenian organizations use a variety of measures to ensure the balance 
regardless the possession of the certificate “Family friendly company”. Some of the 
measures are flexible work hours, work at home, and an extra day off when the child 
enters a kindergarten or a school, and flexible vacation planning. In spite of this, issues 
with balancing work and family life occur sometimes, especially in organizations with 
divided working time (department stores, factories). Even though the organizations do 
their best to follow the “Resolution of the national program for equal options for men and 
women”, sometimes the difference between genders occurs, especially with payment 
policies and care in the time when the child is sick. This is still mothers’ domain. Because 
of their absence from work, they experience a lack of family income. The key part of 
balancing work and family life is cooperation between employees and employers. In 
addition to this, it is highly recommended to strictly follow measures that are specified in 
the certificate “Family friendly company”: flexible working time, a possibility of working at 
home, and a possibility of using the organization’s kindergarten or a kindergarten that is 
nearby. By means of additional laws in possible subsidies, the state should ease the 
coordination of child nursing of those employees who cannot take their children to the 
kindergarten in the organization or nearby, and of those who do not have flexible working 
hours and do not have an option to work at home. Therefore, to achieve the successful 
balance between work and family life it is crucial for an employee, an organization and 
the state to cooperate with each other. 
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KAZALO SLIK 




Usklajevaje poklicnega in družinskega življenja je v današnjem času vedno težje. 
Zaposlitve niso več usklajene z delovnim časov vrtcev in šol. Zaradi stanja, v katerem se 
trenutno nahaja naša družba, je za vsakega posameznika pomembno obdržati zaposlitev, 
zato je tudi pritisk mnogo večji kot nekoč in stres je stalni spremljevalec zaposlenih. 
Posledično se pari kasneje odločajo za družino, ko naj bi že imeli zgrajeno kariero. Za 
starše, kjer organizacije ne kažejo posluha za njihov položaj je usklajevanje posledično še 
bolj stresno. Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja za polno zaposlene matere 
je izrednega pomena tako za mater (kot zaposleno) kot tudi za organizacijo, v kateri je 
zaposlena. Organizacije imajo zato pomembno vlogo pri uspešnem usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja. Organizacije, ki imajo »certifikat družini prijazno 
podjetje«, pomagajo staršem, da uspešneje usklajujejo poklicno in zasebno življenje. 
Namen diplomskega dela je bil proučiti področje usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja ter ugotoviti, kako je področje urejeno v Sloveniji, proučiti, katere organizacije 
imajo »Certifikat družini prijazno podjetje«, ter ugotoviti, kako je področje urejeno drugod 
po svetu. 
Cilji diplomskega dela so: 
- proučiti literaturo, vire, zakonodajo s področja usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja, 
- ugotoviti, kako je področje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 
urejeno v Sloveniji in v tujini, 
- ugotoviti, kakšna je pomembnost uspešnega usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja tako za uspešno delo v organizacijah kot v družini, 
- proučiti vlogo organizacij pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, 
- izvesti raziskavo v izbranih slovenskih organizacijah in ugotoviti, kakšne so 
možnosti uspešnega usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, 
- na podlagi rezultatov raziskave podati ugotovitve in predloge za uvedbo sprememb 
na proučevanem področju v izbranih organizacijah. 
V okviru diplomskega dela so se proučevale naslednje hipoteze: 
Hipoteza H1: Zaposleni v izbranih slovenskih organizacijah usklajenost poklicnega in 
družinskega življenja ocenjujejo kot dobro. 
Hipoteza H2: Zaposleni v izbranih slovenskih organizacijah so običajno pod stresom zaradi 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja.  
Hipoteza H3: Zaradi težav pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja se 
zaposlenim v izbranih slovenskih organizacijah nekajkrat mesečno zmanjša motiviranost 
za delo. 
Hipoteza H4: Da zaposleni v izbranih slovenskih organizacijah lažje usklajujejo poklicno in 
družinsko življenje, jim organizacije največkrat omogočajo fleksibilen delovni čas.  
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Proučevali smo domačo in tujo literaturo ter uporabili metodo anketiranja. Raziskava je 
bila izvedena med zaposlenimi v organizacijah Lek d. d., Ljubljana, Zavarovalnica Triglav 
d. d., Ljubljana, Mercator-Emba d. d., Logatec, Intersport ISI d. o. o, Naklo. Vsi zbrani 
podatki so statistično obdelani in grafično prikazani. Diplomsko delo je zgrajeno iz 
teoretičnega in raziskovalnega dela. V teoretičnem delu so predstavljeni predpisi, ki se 
nanašajo na usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, ukrepe in cilje družinske 
politike, Certifikat družini prijazno podjetje v Sloveniji in v tujini. Za uspešno usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenje so prikazane vloge države, organizacije in zaposlenega. 
Raziskovalni del obsega rezultate raziskave o usklajevanju poklicnega in družinskega 






2 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA  
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja pomeni postavitev pravilnega ravnovesja 
med delom in zasebnim življenjem, to je skrb za otoke in druge družinske člane ter hkrati 
doseči zadovoljivo poklicno pot v organizaciji. Po navedbah Jurviste in Shreeves (2016) je 
iskanje primernega ravnotežja med delom in vsakdanjim življenjem izziv, s katerimi se 
soočajo vsi zaposleni. Dobra poklicna kariera in urejeno družinsko življenje je cilj vsakega 
posameznika, žal pa je dandanes zaradi preobremenjenosti na delovnem mestu to težko 
doseči. Nikoli prej nista znanost in tehnologija toliko napredovali kot prav v zadnjih 
dvajsetih letih. Posledice hitrega napredka so tako vidne na družbenem, socialnem, 
političnem in predvsem na ekonomskem področju, kar vodi v izrazite spremembe med 
delodajalci in zaposlenimi. Pojavljajo se nove zahteve, nova znanja, nove veščine, 
povečala se je konkurenčnost na vseh področjih in potreba po stalnih organizacijskih 
spremembah. Vse to vodi do preobremenjenosti na delovnem mestu, kar negativno vpliva 
tudi na družinsko življenje. 
Največja težava, s katerimi se zaposleni srečujejo, je stres, ki je posledica vse bolj 
zahtevnega dela. Na žalost se to čuti tudi ob vzgoji otrok. Nekateri imajo tako občutek 
oziroma slabo vest, da zapostavljajo družino, medtem ko opravljajo službo (Morin, 2014). 
Usklajevanje dela in družine po navedbah Birda (2003) ne pomeni enakega stanja med 
njima in poskus, da bi bil urnik enak številu ur za vsako dejavnost v službi in doma - to je 
nerealno in nemogoče. Pomembno je, da se učinkovito in uspešno uskladi razmerje med 
delom in družino. Če posameznik ne uspe uskladiti poklicnega in družinskega življenja, 
prihaja pri njem do slabe volje, stresa in izgorevanja, kar posledično vodi v slabšo 
storilnost na delovnem mestu. To pa nikakor ni dobro za organizacijo, v kateri je 
zaposlen. To je še slabše za njegovo samopodobo in družbeno vključenost. Poslabšata se 
njegova kakovost življenja in predvsem zdravje (Zveza svobodnih sindikatov v Sloveniji, 
2012, str. 20-22).Musek (1995, str. 168) navaja, da ima veliko angažiranje v poklicu lahko 
različne učinke na družinsko življenje. Seveda vsak poklic terja veliko časa in energije in 
temu je treba družinsko življenje pač prilagoditi. Vendar se lahko zgodi, da pretirana 
predanost poklicu in karieri postane ovira za družinsko življenje. Posameznik se lahko ves 
posveti poklicu in pri tem zanemari družino. To po njegovih trditvah ni redko.Za uspešno 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja po navedbah Černigoj Sadar in Kanjuo 
Mrčela (2007, str. 27 in 2010) potrebno sodelovanje na treh ravneh, in sicer: družbena 
raven (nacionalna politika – tj. država v obliki zakonodaje, ki ureja pravice staršev, 
starševskega dopusta in nadomestila ter javne oblike skrbi za nego in varstvo otrok); 
organizacijska raven (delodajalec z ustreznim delovnim okoljem in smislom za 
razumevanje svojih zaposlenih), individualna raven (zaposleni s primernim odnosom do 
dela in zavedanja odgovornosti situacije). Zanimivi so tudi rezultati raziskave med delom, 
družinskim življenjem in kakovostjo življenja, ki so jo leta 2003 izvedli v Ameriki 
(Greenhous, 2003, str. 528). Raziskava je pokazala, da kakovostneje živijo tisti, ki več 
časa posvetijo družini, kot tisti, ki so bolj osredotočeni na kariero.  
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3 STANJE NA PODROČJU USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA PO SVETU 
Pomemben vidik ravnovesja med delom in družino je odvisen od časa, ki ga zaposleni 
preživi na delovnem mestu. Država z največjim deležem zaposlenih, ki delajo nadure, je 
Turčija z 39 % deležem, sledi ji Mehika s skoraj 28 % ter Koreja, Izrael in Japonska z več 
kot šestino zaposlenih. Moški v primerjavi z ženskami delajo več. Po statistiki OECD jih 
dela dlje 17 %, žensk pa 8 %. Kot prikazuje grafikon 1 (katere države se bolj zavzemajo 
za uravnoteženost dela in družine in katere se najmanj), je razvidno, da je Turčija tista, ki 
ima najmanj uresničenih vrednot. 
Grafikon 1: Uspešno usklajevanje poklicnega in družinskega življenja v najrazvitejših 
državah sveta 
 
Vir: OECD Better Life Index (2015) 
Kot so tudi zapisali na spletni strani OECD Better Life Index (2015), ljudje, ki več delajo, 
posledično manj časa porabijo za druge dejavnosti, kot so osebna nega ali prosti čas. 
Količina in kakovost prostega čas je pomembna za ljudi na splošno: tako za dobro počutje 
kot za telesno in duševno korist. 
Vse več razvitih držav pozdravlja politiko družinam prijaznega delovnega okolja. Med 
drugim so raziskave v Evropi (European Foundation for Improvement of Living and 
Working Conditions, 2004) pokazale, da takšne prakse organizacijam prinašajo tudi 
finančne koristi. Izkazalo se je, da je bil prihranek 16 evrov na vsak evro, ki ga vložijo v 
programe. V organizaciji Xerox v Veliki Britaniji so naredili izračun, kjer se je izkazalo, da 
so z uvajanjem gibljivega delovnega časa in starševskih dopustov v roku 5 let prihranili 
milijon funtov. 
Poleg tega so ugotovili da imajo v državah, kjer imajo večjo prisotnost družini prijaznih 
organizacij, višji delež zaposlenih žensk, kar posledično povečuje rodnost in prav to 



























































































































































































































izrazit problem. Družinam prijazna politika omogoča ženskam po rojstvu otrok ponovno 
vključitev v delovno okolje. Poleg tega zagotavlja boljše otroško varstvo, daljši in bolje 
plačan porodniški dopust, ki je enak za vse zaposlene ženske v različnih panogah in 
situacijah. 
Po navedbah Klemenška Rakuna (2014) si delodajalci želijo pomagati svojim zaposlenim 
pri usklajevanju dela in družine. Pomembni razlogi za delodajalce so predvsem znižanje 
fluktuacije, zvišanje delovne morale, večji ugled organizacije in tudi uspešnost, ki jo 
omogočijo zadovoljni zaposleni. Zato je vrtec v organizaciji lahko neka oblika motivacije za 
zaposlene, da ostanejo v organizaciji. Vrtec v organizaciji se šteje kot družini prijazna 
organizacija. S tem želijo povečati kakovost organizacije ter ohranjanje dobrega kadra. To 
obliko poznajo v Evropi, ZDA in tudi v Indiji. Najbolj znana organizacija s to obliko varstva 
otrok zaposlenih je organizacija Yahoo. Čeprav je na področju družinskega življenja in 
dela raziskav malo, so te pokazale, da se zaradi vrtca v organizaciji zmanjša odsotnost od 
dela (za 1,5 %). Druga oblika je vrtec v bližini organizacije, kjer pa se nato organizacije 
odločajo za dve možnosti: za zaprti tip vrtca ali odprti. Prva možnost je vrtec, kamor se 
vpišejo le otroci zaposlenih v organizaciji. Druga možnost pa je odprti vrtec, kamor se 
vpišejo tudi drugi otroci, katerih starši niso zaposleni v organizaciji. Organizacije, ki so se 
odločile za vrtec v bližini, so: IBM, BMW, Microsoft, Ford... To naredijo tako, da odkupijo 
prostore v že obstoječih vrtcih ali pa jih najamejo. Takšno ureditev ima lahko več 
organizacij skupaj. Prednosti so, da se zaposleni izognejo logističnim težavam, ker je vrtec 
v neposredni bližini. Organizacijam ni treba zagotavljati dodatnih prostorov za varstvo 
otrok zaposlenih. Edina obveznost organizacije je, da je finančno podporna. Države, kot 
so ZDA, Velika Britanija, Kanada in Avstralija, imajo zakonsko urejeno, da organizacijam 
nudijo tudi olajšave za ustanavljanje takšnih vrtcev. 
Evropska unija se od leta 2002 intenzivno ukvarja s problemom otroškega varstva ter se 
bori za brezplačno varstvo v vseh državah EU. A vsaka država ima svojo politiko, ki se je 
bolj ali manj približala interesu EU. Primeri nekaterih praks iz držav Evropske unije 
(Kaplan, 2009, str. 50-52): 
V Avstriji, ki že tako slovi po zadovoljnih zaposlenih, je Zvezno ministrstvo za družino in 
mladino leta 2015 sprejelo Statut za podelitev državne nagrade za organizacije prijazne 
družini. Državna nagrada: Unternehmen für Familien (organizacije za družine) vključuje 
naslednja ocenjevalna merila: gibljivi delovni čas, otroško varstvo, politiko enakosti 
spolov, možnosti usposabljanja in interno sodelovanje v organizacijah. Te organizacije 
svoje dejavnosti predstavljajo na različnih seminarjih, delavnicah in tako spodbujajo druge 
organizacije, da jim sledijo. Za Avstrijo je značilno tudi to, da so ob nedeljah in praznikih 
trgovine zaprte. Pogosta praksa v velikih organizacijah je organiziran vrtec v okviru 
organizacije (Sandoz). Porodniški dopust običajno traja 16 tednov (8 tednov pred 
rojstvom in 8 tednov po rojstvu) (Schneider, Quednau, 2012). Država pa omogoči 104 
tednov starševskega dopusta z določenimi omejitvami in pogoji (Sahadi, 2016). 
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Vloga žensk v Nemčiji je precej močna; so izobražene, zaposlene, doma pa gospodinje in 
skrbnice družine. Zato je država sprejela kar nekaj ukrepov za harmonizacijo družine in 
dela, ki se izraža predvsem pri starševskem dopustu: država omogoča materam pred 
porodom 6 tednov dopusta in po porodu 8 tednov porodniškega dopusta. Do otrokovega 
3. leta starosti lahko starševski dopust koristi eden od staršev oziroma ga lahko porabi do 
otrokovega 8. leta starosti. Se pa same organizacije dobro zavedajo in organizirajo svojo 
strategijo tako, da je delovno okolje prijazno družinam. V rabi je tudi indeks prijaznosti do 
družine, kjer se ocenjujejo družinam prijazni ukrepi (Kaplan, 2009, str. 50-52). Nemčija je 
ena izmed najbolj radodarnih držav, kar se tiče starševskega dopusta, saj do tretjega leta 
omogoča otrokove starosti in je prvo leto plačan 67 % (Sahadi, 2016). 
Zgodovinsko konservativna Velika Britanija je na pobudo EU sprejela le nekaj ukrepov za 
družinam prijaznejše delovno okolje, saj se še vedno pozna vpliv minulega družbenega 
modela, ko je ženska gospodinjila in skrbela za otroke, moški pa je bil glavni finančni 
skrbnik družine. Kljub vsemu je delež zaposlenih žensk primerljiv z ostalimi državami. 
Edina zanimivost je ta, da ima kar 60 % vseh zaposlenih – največ v EU – polovični delovni 
časa, kar gre pripisati prav slabši organizaciji varstva. So pa zato prav iz naslova pomoči 
pri varstvu in negi otrok ustanovljene podporne organizacije. Poleg tega vladna politika 
omogoča mnogo nestandardnih oblik zaposlovanja, kar pozitivno vpliva na usklajevanje 
družine in poklica. Zaradi vseh fleksibilnih oblik zaposlovanja, pomoči različnih organizacij 
za varstvo in nego, tako otrok kot onemoglih oziroma pomoči potrebnih ter že znanega 
javnega zdravstvenega sistema, se VB uvršča med države EU s prijaznejšo prakso 
usklajevanja dela in družine (Kaplan, 2009, str. 50-52). Država ponuja najdaljši čas na 52 
tednov (1 leto), od tega je 39 tednov plačanih – prvih 6 tednov je plačanih 90 odstotkov 
prejšnje plače, preostanek pa v višini do 140 £ na teden (Chamberlain, 2016). 
Švedska je zgled dobre prakse kombiniranja plačanega dela in skrbi za otroke. Ženskam je 
omogočeno poklicno uveljavljanje pred in po rojstvu otrok. Javno otroško varstvo je dobro 
organizirano za vse otroke in subvencionirano s strani države. Poleg tega pa gre poudariti, 
da porodniški dopust traja 15 mesecev – od tega prejema mati 12 mesecev 90 % prejšnje 
plače. Ženske imajo tudi možnost polovičnega delovnega časa do 8. leta otrokove starosti 
ali iti na starševski dopust v več obdobjih. Starševski dopust na Švedskem traja 450 dni in 
je spolno nevtralen. Od tega ga mora 30 dni obvezno izkoristiti starš nasprotnega spola. 
Švedska ima tudi socialdemokratski sistem blaginje, ki podpira zaposlovanje žensk ter 
razbremenjuje ženske na področju varstva otrok in skrbi za ostarele. Tudi davčni sistem 
temelji na dohodkih posameznega družinskega člana (Kaplan, 2009, str. 50-52). Švedska 
vsakemu staršu omogoča koriščenje starševskega dopusta in sicer 8 tednov in pol 
(Sahadi, 2016). 
Norveška slovi po politiki najbolj prijazni do družin. Že od leta 1998 velja državni ukrep, 
kjer ženskam, ki ostanejo doma in same skrbijo za otroke (t.i. Home Care Allowance) 
plačajo določeno vsoto, ki je ekvivalentna vsoti državnih subvencij za plačilo vrtca. 
Podoben ukrep sta sprejeli še Francija in Finska. Osnovno varstvo otrok je 
subvencionirano s strani države. Ostale stroške varstva si razdelijo starši in občina 
(Kaplan, 2009, str. 50-52). Zaradi dobre organiziranosti in družini prijazne politiki je poleg 
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Finske država z najmanj problemi pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja 
(Crompton, Lyonette, 2006). 
 
Tako kot Švedska ima Finska 15-mesečni porodniški dopust. Do tretjega leta otrokove 
starosti ima en starš pravico ostati doma in skrbeti za otroka, ne da bi ostal brez 
zaposlitve. Do otrokovega vstopa v šolo ima eden od staršev pravico do polovičnega 
delovnega časa (Kaplan, 2009, str. 50-52). Je ena izmed držav z najmanj problemi pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja (Crompton, Lyonette, 2006). 
 
Nizozemska ne posega v politiko prijaznega delovnega okolja, zato osveščene organizacije 
same urejajo to politiko preko kolektivnih pogodb ali statutov organizacije in s pomočjo 
organizacij, ki pomagajo pri usklajevanju dela in družine. Edino, kar ureja država, sta 
porodniški dopust in očetovski dopust. Najpogostejši ukrepi v organizacijah so posvečeni 
skrajšanemu delovnemu času, podaljšanemu starševskemu dopustu ter organiziranemu 
varstvu otrok do 4. leta starosti. Žal pa se prav zaradi nesodelovanja države pri 
organiziranosti družinam prijaznih organizacij kažejo veliki problemi predvsem na področju 
enakopravnosti med spoloma in organiziranosti varstva otrok. Tako si skrb in stroške 
varstva otrok delijo starši, vlada in delodajalci. Zaradi lažjega usklajevanja dela in družine 
na Nizozemskem kar 60 % žensk dela polovični delovni čas, kar je najvišji delež v Evropi. 
Kljub vsem aktivnostim, ki so se dogajale v osemdesetih in devetdesetih letih, ter 
sprejetju nekaterih zakonskih aktov je skrb za usklajevanje dela in družinskega življenja še 
vedno prepuščena delodajalcem in zaposlenim (Kaplan, 2009, str. 50-52). Država 
omogoča 14-tedenski polno plačani materinski dopust (Chamberlain, 2016). Kot ugotavlja 
Sahadi v članku (2016), imajo evropske države bolj radodarno politiko plačanega dopusta 




4 UREDITEV POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA V 
SLOVENIJI  
Pri uspešnem usklajevanju poklicnega in družinskega življenja imajo ženske še vedno več 
težav kot moški. Zaradi stereotipa, da ženske skrbijo za otroke, starejše in druge 
družinske člane, jim je oteženo enakovredno sodelovanje na trgu dela. V Evropi je še 
vedno veliko žensk, ki doma skrbijo za dom in otroke. Zato se evropska politika vse bolj 
osredotoča na ukrepe, ki bi bili za oba spola enaki. 
Za enakopravnejšo delitev dela in obveznosti med spoloma in posledično večjo 
zaposlenost žensk so potrebni različnih ukrepi, ki jih sprejema EU. Ukrepi se v prvi vrsti 
nanašajo na bolj enakovredno delitev družinskih obveznosti med moškim in žensko na 
področju starševskega dopusta, bolniške za nego idr. Velik poudarek je tudi na 
enostavnejšemu vključevanju mater po porodniškem dopustu oziroma olajšani vrnitvi na 
trg dela po daljši odsotnosti zaradi rojstva otrok (Resolucija o nacionalnem programu za 
enake možnosti žensk in moških 2015-2020). 
4.1 VLOGA DRŽAVE IN DRUŽBE PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Zaposlenost žensk v Sloveniji je sicer nad evropskim povprečjem, a vendar so še vedno 
ženske tiste, ki se zavoljo družine odpovedo karieri oziroma boljšemu položaju na delu. 
Tudi v Sloveniji je zakoreninjen stereotip, da lahko samo ženska skrbi za otroke in celotno 
gospodinjstvo. Prav zato so ženske v Sloveniji toliko bolj obremenjene in za njih je še 
kako pomembno ustrezno usklajevanje svojega časa med družino in poklicem (Resolucija 
o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških 2015-2020). 
V Sloveniji je bila za enakovredne možnosti obeh spolov, predvsem pa za uresničitev 
enega izmed najpomembnejših ciljev družinske politike sprejeta resolucija o nacionalnem 
programu za enake možnosti žensk in moških 2015–2020, ki določa, da se morata 
poklicno in družinsko življenje dopolnjevati in ne izključevati. Resolucija, ki je bila sprejeta 
27. 10. 2015, daje poudarek osmim prednostnim področjem: enaka ekonomska 
neodvisnost, usklajevanje poklicnega in zasebnega oziroma družinskega življenja, družba 
znanja brez spolnih stereotipov, socialna vključenost, zdravje, uravnotežena zastopanost 
žensk in moških, preprečevanje nasilja nad ženskami ter enakost spolov v zunanji politiki 
in mednarodnem razvojnem sodelovanju.  
Nacionalni program opredeljuje ključne cilje, s katerimi se želi doseči (resolucija o 
nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških 2015–2020): 
 odpravo neravnovesij med spoloma ter spolne segregacije na področju zaposlovanja 
in odpravljanje brezposelnosti, 
 izboljšanje položaja žensk in moških na področju socialne vključenosti, 




 odpravo vrzeli med spoloma in spolne segregacije v izobraževanju, 
 odpravo neenakosti v znanosti in visokem šolstvu, 
 odpravo stereotipov v družbi, zlasti v medijih, kulturi in športu, 
 izboljšanje zdravja žensk in moških, 
 odpravo ovir za doseganje uravnotežene zastopanosti žensk in moških na različnih 
področjih političnega in družbenega življenja, 
 ničelno strpnost do nasilja nad ženskami, 
 okrepitev vključevanja vidika spola v slovenske razvojne, mirovne in druge 
zunanjepolitične pobude. 
Področja, na katerih nacionalni program določa cilje in ukrepe za zagotavljanje enakih 
možnosti žensk in moških so (resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti 
žensk in moških 2015–2020): 
• enaka ekonomska neodvisnost, 
• usklajevanje poklicnega in zasebnega oziroma družinskega življenja, 
• družba znanja brez spolnih stereotipov, 
• socialna vključenost, 
• zdravje žensk in moških, 
• uravnotežena zastopanost žensk in moških na položajih odločanja, 
• nasilje nad ženskami, 
• enakost spolov v zunanji politiki in mednarodnem sodelovanju. 
Za uresničevanje ukrepov glavno breme pade na delodajalce, zato se vse pogosteje 
uveljavlja politika družinam prijazne organizacije (s certifikatom DPP), ki stremi k boljšemu 
usklajevanju družinskega in poklicnega življenja. Sprva so jo začele uveljavljati javne 
organizacije, spodbuja pa se tudi ostale organizacije. 
Cilj družinske politike v Republiki Sloveniji je ustvarjanje pogojev za izboljšanje kakovosti 
življenja ter varnosti vseh družin in za enake možnosti osebnega razvoja vseh članov 
družine. 
Prvi ukrep temelji na oblikovanju družinske politike, kjer so poudarjene temeljne vrednote, 
kot so varnost, svoboda, solidarnost, blaginja in enakost. Družinska politika v Republiki 
Sloveniji temelji na načelih vključevanja cele populacije oziroma je usmerjena k vsem 
družinam, upoštevajoč številnost družinskih oblik in različnih potreb, ki iz tega izhajajo. 
Načela temeljijo še na spoštovanju avtonomnosti družine in individualnosti posameznih 
njenih članov, na zaščiti otrokovih pravic v družini in družbi ter dajanju prednostnega 
mesta kakovosti življenja otroka, na promoviranju enakih možnosti obeh spolov, na 
vzpostavljanju raznovrstnih oblik storitev ter na omogočanju, da družine izbirajo med 
različnimi možnostmi in tudi na delnem prispevku družbe k stroškom za vzdrževanje otrok, 
na dodatnem varstvu družin v specifičnih situacijah in stanjih in na celostnem, 




Drugi ukrep temelji na sprejetju zakona o starševskem varstvu in družinskih prejemkih, ki 
ureja zavarovanje za starševsko varstvo in pravice, ki iz tega izhajajo, družinske 
prejemke, pogoje in postopek za uveljavljanje posameznih pravic ter druga vprašanja 
glede izvajanja tega zakona. Pravice iz zavarovanja za starševsko varstvo so dopust, 
nadomestilo, pravica do krajšega delovnega časa in pravica do plačila prispevkov za 
socialno varnost zaradi starševstva, pravica do plačila prispevkov za socialno varnost v 
primeru štirih ali več otrok, nadomestilo v času odmora za dojenje in pravica do plačila 
prispevkov za socialno varnost v času odmora za dojenje. Zakon ureja različne vrste 
dopusta, kot so materinski dopust (105 dni), očetovski dopust (25 dni plačanega dopusta, 
25 dni neplačanega dopusta) in starševski dopust. Poleg tega ureja tudi vrste in pravice 
do nadomestil (materinsko, očetovsko, starševsko), vrste družinskih denarnih prejemkov 
(starševski dodatek, pomoč ob rojstvu otroka, otroški dodatek, dodatek za veliko družino, 
dodatek za nego otroka, delno plačilo za izgubljeni dohodek) (Zakon o starševskem 
varstvu in družinskih prejemkih, 2014). 
Tretji ukrep temelji na sprejetju Resolucije o nacionalnem programu za enake možnosti 
žensk in moških 2015-2020. V tej resoluciji vlada obravnava številne cilje in ukrepe za 
enake možnosti žensk in moških. Glavni cilj je zmanjševanje razlik v stopnji zaposlenosti 
žensk in moških.  
V OECD Better Life Index (2015) ugotavljajo, da je v Sloveniji skoraj 6 % zaposlenih, ki 
delajo nadure, kar je manj od povprečja OECD, ki znaša 13 %. Zaposleni po njihovi 
raziskavi v Sloveniji namenijo povprečno 62 % svojega časa oziroma 14,8 ur za osebno 
nego (prehranjevanje, spanje itd.) in za prosti čas (druženje s prijatelji in družino, hobiji, 
igre, računalnik in televizijo itd.) – kar je nekoliko manj od povprečja OECD, ki znaša 15 
ur.  
Grafikon 2: Vrednote 
 
Vir: OECD Better Life Index (2015) 
Kot vidimo na grafikonu 2, so prikazane vrednote, ki se pojavljajo v Sloveniji. Vrednote so 
ocenjene od 1 do 10: 
1. Prihodki z oceno 2.0. 
2. Zadovoljstvo z oceno 3.1. 
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3. Sodelovanje z oceno 4.1. 
4. Skupnost z oceno 5.8. 
5. Domovi z oceno 6.1. 
6. Službe z oceno 6.5. 
7. Zdravje z oceno 7.2. 
8. Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja z oceno 7.4. 
9. Okolje z oceno 7.6. 
10. Šolstvo z oceno 7.7. 
11. Varnost z oceno 9.4. 
Kot prikazuje grafikon (2) po OECD-ju, je v Sloveniji največja vrednota varnost. Visoko na 
lestvici vrednot je tudi usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, kar pomeni, da sta 
v Sloveniji pomembna tako poklic kot družina. Zato je uspešno usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja ena izmed večjih vrednot v Sloveniji. 
V resoluciji o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških za obdobje 2015 
do 2020 je navedeno, da ima Slovenija med državami članicami EU eno najvišjih stopenj 
zaposlenosti žensk z otroki. Razlika v plačah med ženskami in moškimi na splošno v 
Sloveniji ni visoka, čeprav se ne sme spregledati vrzeli med spoloma, ki obstajajo v 
posameznih sektorjih in dejavnostih, kjer razlike v plačah za delo enake vrednosti 
dosegajo celo 20 % in več. Razlike se kažejo tudi med zaposlenimi za določen in 
nedoločen čas. Zaposleni za nedoločen čas imajo bistveno več ugodnosti kot tisti, ki so 
zaposleni za določen čas. Je pa sistem otroškega varstva v Sloveniji dobro razvit. 
Financiran je s strani občin, sponzorjev in staršev, kar pomeni, da si stroške delijo starši in 
občina (Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških 2015-
2020). 
Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških (2015-2020) 
omenja še, da kljub omenjenim pozitivnim kazalnikom tudi v Sloveniji potrebujemo še 
dodatne spodbude za zaposlovanje in povečanje delovne aktivnosti žensk, še posebej 
mladih žensk s terciarno izobrazbo. Tu je neravnovesje med spoloma največje; povrhu 
vsega dela začasno več žensk kot moških. Za ustvarjanje novih delovnih mest je treba 
spodbujati tudi žensko podjetništvo, saj je Slovenija na repu evropskih držav po deležu 
novih in novoustanovljenih organizacij, ki jih ustanovijo ženske (Poročilo GEM – Slovenija 
2012). Tako kot drugje v Evropi se Slovenija spopada s težavami zaradi izrazite vertikalne 
in horizontalne segregacije na trgu dela, strukturne brezposelnosti nekaterih skupin žensk, 
diskriminacije zaradi spola v praksi in nekaterih drugih ovir, ki preprečujejo polno in 
enakovredno sodelovanje žensk in moških na trgu dela.  
4.2 VLOGA ORGANIZACIJ IN POSAMEZNIKOV PRI USKLAJEVANJE 
POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA  
Za uspešno usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je poleg upoštevanja 
zakonodaje pomembno predvsem usklajevanje med delodajalcem in zaposlenim, ki se 
prilagajata oziroma usklajujeta pri naslednjih delovnih procesih (Fajfar, 2010, str. 18): 
12 
 
 Delovni čas je potrebno uskladiti med privatnim življenjem, lastnimi zahtevami ter 
dolžnostmi na delovnem mestu. Pri izmenskem delu mora biti delovni čas stalen in 
predvidljiv; izmene morajo potekati v napredujoči smeri (dopoldanska-
popoldanska-nočna).  
 Vsak posameznik mora imeti možnost sodelovanja pri odločanju in ustvarjanju v 
organizaciji ter možnost izražanja svojega mnenja, ki se nanaša na njegovo 
delovno mesto.  
 Delovna norma mora biti realna in ne previsoka: z razumnimi roki in količino dela. 
 Delovne naloge in zahteve morajo biti smiselne, da posameznika spodbujajo in 
dajejo možnosti, da uporabijo in pokažejo svoje znanje in sposobnosti.  
 Vloge in odgovornosti zaposlenih morajo biti jasno določene, predvsem v smislu 
vodenja in kompetenc, da vsak posameznik točno ve, kdo je njegov nadrejeni, kdo 
mu določa delovne naloge in kam se obrniti po nasvet. Jasno mora biti načrtovana 
tudi možnost napredovanja. 
 Organizacija mora omogočiti druženje zaposlenih med delovnim procesom ali 
občasno z raznimi srečanji, izleti, športnimi aktivnostmi izven delovnega časa, saj 
to spodbuja čustveno podporo in pomoč med sodelavci.  
 Zaposleni morajo biti seznanjeni s prihodnostjo organizacije – ne sme biti 
nejasnosti v zvezi z zagotavljanjem dela in z napredovanjem v službi. 
Dandanes se zdi, da je ravnovesje med delom in zasebnim življenjem težko doseči. 
Današnja tehnologija omogoča, da je delavec dostopen 24 ur na dan. Strah pred izgubo 
delovnega mesta doseže, da delajo zaposleni več ur. Raziskava, ki so jo naredili v Harvard 
Business School, pravi, da veliko delovnih strokovnjakov 94 % dela več kot 50 ur na teden 
in skoraj polovica od njih pravi, da delajo več kot 65 ur na teden. Strokovnjaki se strinjajo 
s trditvijo, da so neskončni delavniki lahko škodljivi, saj povzročajo stres. To pa lahko 
poškoduje odnose, zdravje in srečo (Forbes, Deborah Jian Lee, 2014).  
Kot navaja Musek (1995, str. 165), so delo, poklic in zaposlitev med najpomembnejšimi 
sestavinami našega življenja nasploh. Vplivajo tudi na življenje v družini. Že pred časom 
so raziskave jasno pokazale, da je zadovoljstvo z delom bistven del kakovosti življenja. 
Ljudje, ki so zadovoljni z delom, so bolj zdravi duševno in telesno. Neka raziskava je celo 
pokazala, da tudi dlje živijo (Palmore, 1969). Zadovoljstvo z delom se nujno odrazi v 
družinskem življenju posameznika.  
Od vsakega zaposlenega v organizaciji se pričakuje, da pove svoje želje, potrebe in 
interese, da ne bi prišlo do slabe volje in nepredvidenih odsotnosti od dela. Le tako bo 
zadovoljstvo obojestransko. Zaposleni bo zadovoljen z uspešnim usklajevanjem svojega 
družinskega in poklicnega življenja, organizacija pa bo zadovoljna z zadovoljnim 
zaposlenim. Če zaposleni ne izrazi svojih želja, pa delodajalci ali država ne morejo 
predvidevati potreb posameznih zaposlenih (Kozjek, Tomaževič, str. 5, 2011). 
V letu 2015 je bilo aktivnih 191.863 slovenskih organizacij, od tega jih je bilo do leta 2015 
248 s certifikatom »Družini prijazno podjetje« (Statični urad Republike Slovenije). V 
slovenskih organizacijah za usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti uporabljajo 
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naslednje prakse, da bi pomagali uskladiti delo in družino (Kanjuo Mrčela, Černigoj Sadar, 
2010): 
 pomoč pri varstvu in negi otrok ter drugih družinskih članov, 
 časovna in prostorska prožnost pri organizaciji dela (npr. skrajšan delovni čas ali 
delo doma), 
 dodatni dopusti zaradi družinskih razlogov (kot dodatek z zakonom določenim 
dopustom), 
 možnosti prekinitve kariere (izredni dopusti), 
 usposabljanje in informiranje zaposlenih (OECD, 2001). 
Certifikat Družini prijazno podjetje je svetovalno-revizijski postopek, ki temelji na 
družbeno odgovornem principu upravljanja sodelovanja z zaposlenimi s poudarkom na 
usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja (Ekvilib Inštitut, 2017). V zavodu Ekvilid je 
vodja certificiranja želel s certifikatom zmanjšati prikrito, neformalno diskriminacijo pri 
zaposlovanju mladih žensk in mater ter s tem ustvariti boljše pogoje za usklajevanje 
starševstva in službe. V Sloveniji naj bi imelo po nekaterih podatkih kar dve tretjini vseh 
zaposlenih težave z usklajevanjem družine in dela. Certifikat Družini prijazno podjetje je 
bil zelo lepo sprejet med slovenskimi organizacijami. Prvo leto (2007) je prejelo osnovni 
certifikat kar 32 organizacij, kar je bolje kot v Nemčiji in Avstriji, kjer se jih je prijavilo po 
10 organizacij. Certifikat Družini prijazno podjetje je bil sestavljen na podlagi sistema 
»European Work and family audit«, ki ga je razvila nemška organizacija Berufundfamilie; 
zavod Ekvilib ga je od leta 2008 izvajal v sodelovanju z Ministrstvom za delo, družino in 
socialne zadeve ter s partnerji. Sistem določa organizacijam najprej pridobitev osnovnega 
certifikata. Nato se te organizacije spremlja 3 leta. In če so v tem obdobju dosledno 
izvajali ukrepe, dobijo te organizacije polni certifikat. (Žnidaršič, 2008) 
Z izvajanjem certifikata (Stanger, 2013) Družini prijazno podjetje v organizacijah 
sprejemajo različne ukrepe, ki izboljšujejo odnos zaposlenih do dela, omogočajo predvsem 
večjo pripadnost organizaciji, zadovoljstvo v organizaciji ter boljšo produktivnost, manj 
absentizma, predvsem bolniških odsotnosti, fluktuacije kadrov, in posluh za vsem potrebe 
posameznika za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, ki jih prineseta služba in 
skrb za družino. Uspešne organizacije po svetu izvajajo različne ukrepe, katerih namen je 
motivacija zaposlenih. Tako imajo Campbell soup company vrtec in šolski program za 
otroke stare od 6 – 12 let. V družinski organizaciji Johnson & Johnson imajo na voljo tudi 
otroško varstvo za otroke zaposlenih. Podjetje Mattel ponuja možnosti kritja stroškov za 
posvojitev otroka in plačanih 16 ur odsotnosti zaradi šole svojih otrok, kot so sestanki z 
učitelji in ekskurzije. Microsoft daje novim staršem radodaren, plačan porodniški in 
očetovski dopust, v čemer se razlikuje od drugih podjetij. To je le ena izmed številnih 
drugih motivacijskih programov, ki jih uporabljajo v tujini. 
V slovenskih organizacijah s certifikatom Družini prijazno podjetje uporabljajo katalog 
ukrepov za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, ki obsega 76 ukrepov. Ti 




Katalog ukrepov (Ekvilib Inštitut, 2017): 
 Delovni čas: Eden od ukrepov omogoča večjo prožnost glede delovnega časa, 
predvsem za čas prihoda ali odhoda. Omogoča tudi skrajšani delovni čas za skrb 
otroka ali za druge družinske obveznosti. Ukrepi so namenjeni organizaciji 
nadomeščanj in dežurstev, načrtovanju letnega dopusta ter fleksibilnim delovnim 
odmorom. Najbolj popularen in največkrat uporabljen ukrep s tega področja je 
otroški časovni bonus, kar pomeni, da gre za dodatne proste ure ali dodatni dopust 
za starše, katerih otroci gredo prvi dan v šolo ali na informativne dneve, ter v prvem 
tednu ob uvajanju otroka v vrtec. 
 Organizacija dela: Na tem področju gre za organizacijske vidike delovnih procesov, 
ki se jih prilagodi tako, da zaposleni lažje usklajujejo zasebno in poklicno življenje. 
Določajo se pravila v samem delovnem procesu in v timskem delu. Na tem področju 
ukrepi načeloma niso finančno zahtevni, vendar pa zahtevajo določene 
organizacijske napore ter močno interno komunikacijo. Organizacije s tem ukrepom 
se pogosto odločijo za ustanovitev tima za usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja, katerega glavna naloga je, da se njegovi člani zbirajo, obravnavajo in 
uvajajo nove, boljše metode dela, usmerjene v usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja. V ta sklop spadajo tudi sistemi nadomeščanja, službene poti 
in organizacija timskega dela. 
 Delovno mesto: Ta ukrep sloni na t. i. prostorski prožnosti delovnega mesta, torej 
delo na daljavo ali od doma. Ti ukrepi so zelo specifični in odvisni od tega, kakšen je 
delovni proces. Pri nekaterih delovnih mestih lahko zaposleni opravlja delo kjerkoli, 
pri drugih pa delo zahteva prisotnost v organizaciji oziroma na terenu. Ti ukrepi 
zahtevajo tudi veliko mero obojestranskega zaupanja. Gre za organizacijsko 
zahteven ukrep zaradi upoštevanje vseh zahtev zakonodaje, vezane na delo na 
domu. 
 Politika informiranja in komuniciranja: Tu prihajajo trije obvezni ukrepi, in sicer 
komuniciranje z zaposlenimi, komuniciranje z zunanjo javnostjo in raziskave med 
zaposlenimi o usklajevanju dela in družine. Vključuje tudi ukrep za vključevanje dlje 
časa odsotnih sodelavcev v redno komunikacijo organizacije. Ukrep, ki je med 
najbolj priljubljenimi, je uvedba posebnega pooblaščenca za vprašanja usklajevanja 
poklicnega življenja in družine, katere naloga je, da kontaktna oseba poskrbi za 
vprašanja s področja usklajevanja poklicnega in družinskega življenja ter zastopa 
interese zaposlenih z družinskimi obveznostmi nasproti organizaciji. Zelo priljubljen 
in prav tako pomemben je tudi ukrep organizacije različnih dogodkov, namenjenih 
neformalnemu druženju med zaposlenimi. 
 Veščine vodstva: Za družini prijazno politiko je pomembno, da vodstvo ukrepe 
podpira in vodi z zgledom. Na tem področju je tudi en obvezen ukrep, in to je 
izobraževanje vodij na področju usklajevanja dela in družine. Drugi ukrepi pa se bolj 
dotikajo socialnih veščin vodstva in ocenjevanja vodij na področju usklajevanja 
zasebnega in poklicnega življenja. 
 Razvoj kadrov: To področje pomaga organizaciji pri načrtovanju kadrovske 
strategije, načrtovanju kariernega razvoja določenih zaposlenih ter zavzetosti 
zaposlenih. Priljubljen ukrep tudi na tem področju je ponovno vključevanje po daljši 
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odsotnosti. Drugi ukrepi so namenjeni tudi spodbujanju različnih družbenih skupin 
(ženske, mladi, manjšine itd.), individualnim načrtom kariernega razvoja, vključitvi 
tematike usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v letne razgovore ter 
korporativnemu prostovoljstvu. 
 Struktura plačila in dosežki nagrajevanja: To so sklopi ukrepov, ki finančno 
spodbujajo zaposlene, kot so to obdaritev novorojenčkov, ponudbe za prosti čas 
(zaposleni jih lahko koristijo z njihovimi družinskimi člani), štipendije za otroke 
zaposlenih. Pomembna ukrepa s tega področja sta psihološko svetovanje in pomoč, 
kjer organizacija zaposlenim nudi anonimno psihološko pomoč za najrazličnejše 
težave, povezane z delovnim mestom in z zasebnim življenjem. 
 Storitve za družine: To so ukrepi, ki so neposredno namenjeni otrok zaposlenih, od 
raznih oblik dnevnega varstva, ki ga organizirajo organizacije, počitniško varstvo in 
ukrep, ki zaposlenim za krajši čas ob posebnih situacijah dovoljuje pripeljati otroke.  
Pridobitev certifikata družini prijazno podjetje ima za organizacijo poleg statusa »prijazno 
podjetje« kratkoročne in dolgoročne pozitivne učinke. Kot so pokazale raziskave EU iz leta 
2004 (European Foundation for Improvement of Living and Working Conditions, 2004), 
ima organizacija zaradi tega zelo pomembno finančna korist. Prednosti certifikata opazimo 
na različnih nivojih (Knaflič et al., 2010): 
 Pri vodstvu: Ko je vodstvo pripravljeno za implementacijo ukrepov, sporoča, da je 
zrelo za spremembe, inovacije, druge ali nove načine funkcioniranja in predstavlja 
nova znanja. Dodatna izobraževanja jim razširijo pogled in pokažejo, da uspešnost 
organizacije leži v rokah vseh zaposlenih, ne le peščice. 
 Pri zaposlenih: Ko organizacija pridobi certifikat Družini prijazno podjetje, sporoči 
svojim zaposlenim, da ji ni vseeno za njih in da jo skrbi, kako se zaposleni na 
delovnem mestu počuti. Zaradi te skrbi se poveča zadovoljstvo zaposlenih, ki 
pripomore k večji pripadnosti organizaciji. Zaposleni začuti, da je pomemben za 
soustvarjanje uspeha organizacije in zato lažje usklajuje poklicno in zasebno 
življenje brez dodatnih skrbi in stresa, ki zmanjšuje motivacijo in produktivnost 
zaposlenih. 
 V organizacijah: Sama organizacija ima pozitivne ekonomske učinke ob pridobitvi 
certifikata in implementaciji ukrepov. Zaposleni so bolj mirni in zbrani na delovnem 
mestu. Prisotni so večja produktivnost, manj absentizma, boljša organizacija dela, 




Raziskava, ki so jo naredili Knaflič et al. (2010, str. 33) temelji na ukrepih organizacij, ki 
jih uveljavljajo. Raziskava ugotavlja, kako ti ukrepi vplivajo na nekatere poslovne prakse. 
Te ugotovitve in raziskave so prikazane na spodnji sliki 1. 
 
Slika 1: Shematski prikaz področij ukrepov 
 
Vir: Knaflič et. al. (2010, str. 33) 
 
Po ugotovitvah Knaflič (2010, str. 33) je analiza ukrepov pokazala, da so najpogostejši 
izbrani ukrepi s področja politike informiranja in komuniciranja (informiranje, pogovori z 
zaposlenimi, informacijske brošure, mnenjske raziskave, dan odprtih vrat, zabavna 
srečanja. Komuniciranje na temo družini prijaznih ukrepov je zelo pomemben vidik med 
zaposlenimi. Vodstvene veščine med vrhnjim in srednjim managementom naj prinašajo 
pozitivno naklonjenost do uporabe ukrepov na druge.  
 
Drugi najpogostejši izbrani ukrep je s področja delovnega časa, ki se navezuje na 
fleksibilen delovni čas, skrajšani delovni čas ali prost dan na prvi šolski dan otroka. Ti 
ukrepi se že dalj časa uveljavljajo v slovenskih podjetjih, če le imajo certifikat družini 
prijazno podjetje. So konkretni in največkrat zelo preprosti za njihovo vpeljavo, zahtevajo 
zelo malo tehničnih prilagoditev in nič finančnih vložkov. Zaposleni jih tudi zelo hitro 
sprejmejo.  
Klemenšek Rakun (2014) trdi, da se številni starši vsak dan soočajo s časovno stisko, ko 
morajo pred službo svojega otroka peljati v varstvo in popoldne tudi pravočasno priti 
ponj. Čas, ki ga za to porabijo, pogosto prinese staršem in delodajalcem izgubo 
produktivnosti. Po ocenah delodajalcev je zaradi težav z zanesljivim varstvom otrok 
zaposleni letno odsoten od pet do devet dni. 
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Zakonsko je določeno, da otrok ne sme biti v vrtcu več kot 9 ur. Dodaten stres povzroča 
tudi razdalja od organizacije do vrtca in čas, ki ga starši porabijo, da pridejo po otroke. 
Zato je najboljše, da je vrtec v organizaciji ali vsaj v njeni bližini.  
Na spletni strani 24ur.com je bila leta 2015 opravljena raziskava z vprašanjem: »Bi vpisali 
otroka v vrtec v vašem podjetju, če bi bil na voljo?« Rezultati kažejo, da bi bilo več kot 80 
% vseh sodelujočih v raziskavi preko spleta zainteresiranih za vpis v vrtec, če bi bil lociran 
v sami organizaciji, kjer je zaposlen eden od staršev. Tako bi staršem olajšali marsikatero 
dodatno pot in čas (Šašek Kocbek, 2015). 
Najuspešnejše organizacije imajo lasten vrtec, ki omogoča zaposlenim lažje usklajevanje 
delovnega in zasebnega življenja: tako privabijo boljše kadre. V tujini je pogost pojav 
lastnih vrtcev, medtem ko pri nas niti ne. V Sloveniji imata samo dve organizaciji lastni 
vrtec, to sta LEK ter Halcom (Šašek Kocbek, 2015). 
Vrtec v slovenskih organizacij je bolj malo uporabljena praksa. Sicer je slovenska 
zakonodaja za ustanavljanje vrtcev v okviru organizacije zelo odprta, saj nudi tudi 
možnost financiranja iz sredstev javnega proračuna, a se organizacije bolj malo odločajo 
za to obliko zaradi visokih stroškov, ki jih tako organizirano varstvo pomeni. V Sloveniji je 
malo velikih organizacij, katerih zaposlenih bi koristilo tovrstno varstvo. Raziskava, ki jo je 
v Sloveniji opravil Klemenšek Rakun (2014), je pokazala, da bi kar 86 % staršev vključilo 
svojega otroka v vrtec, če bi ga ustanovila organizacija, v kateri so zaposleni. Poleg tega 
menijo tudi, da bi ustanovitev vrtca v organizaciji prinesla pozitivne spremembe. Slovenski 
organizaciji, ki imata vrtec v svojem okviru (Lek in Halcom), sta s to obliko varstva zelo 
zadovoljni in se jo trudita ohranjati. Organizacija GEN-I pa zaradi dolgotrajnih in preveč 
zahtevnih pridobivanj subvencij nima več vrtca; imajo organizirano varstvo za 10 otrok 
zaposlenih.  
Po navedbah in ugotovitvah Klemenška Rakuna (2014) občutijo prednosti vrtca v okviru 
organizacije starši in delodajalci. Starši so bolj sproščeni, saj otroci potujejo z njimi v 
službo in zato nimajo dodatnih logističnih težav. Zanesljivo varstvo in oskrba otroka 
preprečita tudi stres in skrbi, ki bi sicer lahko vplivali na produktivnost zaposlenega. 
Zaposleni se zato lažje osredotočijo na svoje naloge. Poleg tega lahko odmor oziroma čas 
kosila posvetijo otroku. Organizacije, ki imajo urejeno varstvo za otroke zaposlenih, 
beležijo večjo produktivnost, boljšo moralo, motivacijo in tudi učinkovitost. Manj je tudi 
odsotnosti in zamujanja na delovno mesto. Pogosto se organizacije s takšno obliko 
varstva znajdejo med najboljšimi organizacijami in postanejo zelo privlačne za iskalce 
zaposlitve. 
Klemenšek Rakun (2014) navaja tudi slabosti vrtca v organizaciji. Gre predvsem za visoke 




5 RAZISKAVA O USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA V IZBRANIH SLOVENSKIH 
ORGANIZACIJAH 
Za raziskavo je bila uporabljena metoda anketiranja. Raziskava je bila izvedena med 
zaposlenimi v organizacijah Lek d. d., Ljubljana, Zavarovalnica Triglav d. d., Ljubljana, 
Mercator-Emba d. d., Logatec, Intersport ISI d. o. o., Naklo. Vsi zbrani podatki so 
statistično obdelani in grafično prikazani. 
Anketni vprašalnik je vseboval 22 vprašanj zaprtega tipa, ki se navezujejo na usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja v izbranih slovenskih organizacijah. Odgovarjali so 
zaposleni v izbranih organizacijah, predvsem kako oni usklajujejo poklicno in družinsko 
življenje, kako ocenjujejo svoje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja ter kakšne 
ukrepe zagotavljajo v organizacijah, kjer delajo. Vprašalnik je bil poslan do izbranih 
organizacij osebno ter po elektronski pošti. Izkazalo se je, da je odzivnost pri osebnem 
anketiranju večja kot pri elektronskem. Pri osebni oddaji je bil odziv namreč skoraj 80 %. 
5.1 VZOREC SODELUJOČIH V RAZISKAVI 
V raziskavi je sodelovalo 140 zaposlenih iz izbranih organizacij znotraj različnih oddelkov 
in služb, od tega 71 % žensk in 29 % moških. V organizaciji Intersport – prodajalne 
Ljubljana je sodelovalo 20 zaposlenih, po 40 zaposlenih je sodelovalo iz organizacij 
Mercator – Emba (komerciala in proizvodnja), Lek Ljubljana (finančno – računovodska 
služba) in Zavarovalnica Triglav, Miklošičeva (različni oddelki). 
Grafikon 3: Spol 
 
Vir: Lasten, grafikon 3 
Grafikon 3 prikazuje, da je v organizaciji Zavarovalnica Triglav v raziskavi sodelovalo 60 % 
žensk in 40 % moških, v Intersportu 65 % žensk in 35 % moških, v Mercator – Embi 80 
















Grafikon 4: Starost 
 
Vir: Lasten, grafikon 4 
Grafikon 4 prikazuje, da je 39 % sodelujočih v raziskavi starosti od 25 do 35 let, 30 % od 
35 do 45 let in 30 % nad 45 let; 1 % sodelujočih je mlajših od 25 let. V organizacijah 
Mercator – Emba in Intersport je največ sodelujočih v raziskavi starih od 25 do 35 let, v 
organizaciji Zavarovalnica Triglav od 35 do 45 let, v Leku nad 45 let. 
Grafikon 5: Izobrazba 
 
Vir: Lasten, grafikon 5 
Grafikon 5 prikazuje, da ima največ sodelujočih v raziskavi štiriletno srednješolsko/ 
gimnazijsko izobrazbo (29 %), višješolsko ima 18 %, poklicno in univerzitetno ima po 16 
%, visokošolsko izobrazbo 15 % in 4 % ima magisterij. V Zavarovalnici Triglav ima 40 % 
sodelujočih v raziskavi srednješolsko/ gimnazijsko, 30 % univerzitetno in 20 % 
visokošolsko izobrazbo. V Intersportu ima 35 % sodelujočih srednješolsko – poklicno 
izobrazbo, 30 % štiriletno, 20 % višješolsko in 15 % visokošolsko izobrazbo. V Mercator – 
Embi ima po 25 % sodelujočih v raziskavi srednješolsko/ gimnazijska in univerzitetno 
izobrazbo, 20 % srednješolsko – poklicno in po 10 % višješolsko, visokošolsko in 
magisterij. V organizacij Lek ima 40 % višješolsko izobrazbo, 25 % visokošolsko, 20 % 
štiriletno srednješolsko/ gimnazijsko izobrazbo, 10 % ima magisterij in samo 5 % od vseh 
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Grafikon 6: Zaposlitveni status 
 
Vir: Lasten, grafikon 6 
Grafikon 6 prikazuje, da so vsi sodelujoči v vseh izbranih organizacijah redno zaposleni. 
Grafikon 7: Koliko ur dnevno preživite v službi? 
 
     Vir: Lasten, grafikon 7 
Grafikon 7 prikazuje, da v Zavarovalnici Triglav 65 % in v Mercator – Embi 55 % 
zaposlenih dela v povprečju 8 ur dnevno, v organizaciji Lek 90 % več kot 8 ur dnevno, v 
organizaciji Intersport je 70 % sodelujočih v raziskavi odgovorilo, da delajo manj kot 8 ur 



































Grafikon 8: Zakonski stan 
 
Vir: Lasten, grafikon 8 
Grafikon 8 prikazuje, da je večina (81 %) sodelujočih v raziskavi poročenih oz. v 
zunajzakonski zvezi in 19 % samskih. V Zavarovalnici Triglav je 80 % poročenih in 20 % 
samskih, v Intersportu je 60 % poročenih in 40 % samskih, v Mercator – Embi je 95 % 
poročenih in 5 % samskih ter v organizaciji Lek je 90 % poročenih in 10 % samskih. 
Grafikon 9: Koliko otrok imate? 
 
Vir: Lasten, grafikon 9 
Grafikon 9 prikazuje, da ima večina sodelujočih v raziskavi od 2 do 3 otroke (46 %), po 
enega otroka ima 25 % sodelujočih in 10 % ima več kot 3 otroke. 19 % sodelujočih v 
raziskavi nima otrok. V organizaciji Lek ima 80 % sodelujočih od 2 do 3 otroke, 20 % 
enega otroka, nihče od sodelujočih ni brez otrok, prav tako nima nihče več kot 3 otroke. V 
organizaciji Zavarovalnica Triglav ima 45 % sodelujočih v raziskavi od 2 do 3 otroke, 25 % 
nad 3 otroke, 20 % po enega otroka in 10 % sodelujočih v raziskavi iz organizacije nima 
otrok. V Mercator – Embi je kar 40 % sodelujočih v raziskavi brez otrok, 35 % jih ima 

































otrok. V organizaciji Intersport ima 35 % sodelujočih v raziskavi od 2 do 3 otroke, 25 % 
enega otroka, 15 % več kot 3 otroke; brez otrok je 25 %.  
Grafikon 10: Povprečna starost otrok 
 
Vir: Lasten, grafikon 10 
Grafikon 10 prikazuje, da je šoloobveznih otrok staršev, ki so sodelovali v anketi, 40 %, 
35 % otrok je že polnoletnih, 25 % je predšolskih. V Zavarovalnici Triglav je 56 % 
šoloobveznih otrok in po 22 % predšolskih in polnoletnih otrok. V Intersportu je po 40 % 
predšolskih in šoloobveznih otrok, 20 % otrok je že polnoletnih. V Mercator – Embi je 20 
% predšolskih otrok, 40 % otrok je šoloobveznih in 40 % otrok je že polnoletnih. V 
organizaciji Lek je 55% otrok polnoletnih, 25 % je šoloobveznih in 20 % je predšolskih. 
5.2 REZULTATI RAZISKAVE 
Grafikon 11: Kdo v vaši družini skrbi za otroke? 
 
     Vir: Lasten, grafikon 11 
Grafikon 11 prikazuje, da večina sodelujočih v raziskavi v enaki meri s partnerjem skrbi za 
otroke: v Leku 60 % od vseh sodelujočih v raziskavi, v Intersportu 60 %, v Mercator – 
Embi 56 % in v Zavarovalnici Triglav 39 %. Kar nekaj sodelujočih se je opredelilo, da 
večinoma sami skrbijo za otroke, od tega v Zavarovalnici Triglav 28 %, v Leku 25 %, v 
Intersportu 13 % in v Mercator – Embi 13 % od vseh sodelujočih v raziskavi, nekaj 

















pripada obema partnerjema;če je eno starševska družina večinoma za otroka skrbi en 
starš. Sicer pa se v zadnjem času v skrbi za otroke pogosto vključujejo tudi stari starši, 
predvsem zaradi zahtevnih in neusklajenih delovnih časov in neusklajenosti z varstvom v 
vrtcih. Kljub družinski politiki v Republiki Sloveniji, ki spodbuja enakovredne možnosti 
obeh spolov, predvsem zaposlovanje in povečanje delovne aktivnosti žensk, kot je tudi 
navedeno v Resoluciji o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških (2015-
2020), prihaja še vedno do situacij, ko skrb za otroke doleti samo enega starša. To je še 
posebej izraziteje v enostarševskih družinah, saj navadno skrb otrok po ločitvi pripada 
partnerju, ki mu je dodeljeno večinsko skrbništvo. Za dobro otrok, predvsem pa tudi za 
kakovost posameznikovega življenja, bi bilo dobro, da se skrb za otroke porazdeli 
enakomerno med oba starša. V zadnjem obdobju pa se vse pogosteje dogaja, da zaradi 
preobremenjenosti obeh staršev ali enega starša skrb za otroka prevzamejo stari starši, 
kar je sicer pomoč pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Vendar prevelika 
odsotnost staršev pri vzgoji dolgoročno predvsem na račun medsebojne povezanosti tudi 
ni dobra. Zato bi bilo potrebno več angažiranosti in sodelovanja med zaposlenimi in 
delodajalci.  
Grafikon 12: Kdo v vaši družini koristi/je koristil dopust zaradi nege in bolezni otroka? 
 
     Vir: Lasten, grafikon 12 
Grafikon 12 prikazuje, da večina sodelujočih v raziskavi sama koristi dopust zaradi nege in 
bolezni otroka ali v enaki meri sodelujoči v raziskavi in njegov partner. Kot je zapisano v 
Resoluciji o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških 2015 – 2020, 
ženske zaradi stereotipa še vedno same skrbijo za otroke (in tudi druge družinske člane). 
To je pokazala tudi dotična raziskava, saj je kar 71 % sodelujočih v raziskavi ženskega 
spola; moških je 29 %. Zaradi večje angažiranosti žensk pri skrbi in negi otrok se v 
organizacijah pojavljajo problemi zaradi odsotnosti oz. nadomeščanja v času odsotnosti; 
pri staršu pride do izpada dohodka. Zato bi bilo smiselno skrb in nego razdeliti 
enakovredno med oba starša. Pogoste so situacije, ko doma ostaja starš, ki ga doleti 
manjša izguba dohodka. Dandanes je to še vedno najpogosteje mati. Dokler ne bo 




Grafikon 13: Z oceno od 1 do 5 ocenite usklajenost svojega družinskega in poklicnega 
življenja 
 
     Vir: Lasten, grafikon 13 
Grafikon 13 prikazuje, da je večina sodelujočih v raziskavi povprečno (dobro in zelo 
dobro) ocenila usklajenost svojega družinskega in poklicnega življenja, od tega v Mercator 
– Embi s 50 %, nekoliko več v Intersport-u in v Leku s po 55 % ter v Zavarovalnici Triglav 
s 60 %. Nekaj sodelujočih ocenjuje usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja z 
oceno zelo dobro (Lek 40 %, Zavarovalnica Triglav in Mercator – Emba 35 % ter 
Intersport 30 %). Da odlično usklajujejo družinsko in poklicno življenje, je odgovorilo 15 
% sodelujočih iz Zavarovalnice Triglav, iz Intersporta 10 % ter iz Mercator – Embe 5 %. 
Na oceno slabo je odgovorilo 5 % sodelujočih iz Intersporta in Leka, kar dokazuje, da 
občasno še vedno prihaja do težav pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. 
Sicer pa je večina sodelujočih v raziskavi pozitivno ocenila usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja v organizacijah, kjer so zaposleni, kar lahko pomeni dobro delo in 
večjo produktivnost v organizaciji ter kakovostno družinsko življenje.  
 Zavarovalnica 
Triglav 
Intersport Mercator – 
Emba 
Lek Vsota skupaj 
1 – zelo slabo 0 0 0 0 0 
2 – slabo 0 1 0 2 3 
3 – dobro 20 11 24 22 77 
4 – zelo dobro 14 6 14 16 50 
5 – odlično 6 2 2 0 10 
numerus 40 20 40 40 140 
povprečje 3,65 3,45 3,45 3,35 3,48 
varianca 21,10 10,95 13,90 13,10 60,94 
























Grafikon 14: Ali vaš delodajalec »tolerira« izostanke zaradi nege in bolezni vašega 
otroka? 
 
Vir: Lasten, grafikon 14 
Grafikon 14 prikazuje, da pri večini sodelujočih v raziskavi delodajalec tolerira izostanke 
zaradi nege in bolezni otrok. Za izbrani odgovor se je v Leku odločilo 95 % zaposlenih, ki 
sodelujejo v raziskavi, v organizaciji Zavarovalnici Triglav 69 %; v Intersportu in Mercator 
Embi se je za ta odgovor opredelilo 67 % vse sodelujočih.  
Kot je pokazala raziskava, delodajalci v izbranih organizacijah, ki sodelujejo v raziskavi, 
tolerirajo izostanke zaposlenih, ki nastanejo zaradi nege in bolezni otrok zaposlenih. 
Občasno pa se še vedno pojavljajo težave zaradi izostankov zaradi nege in bolezni otrok, 
saj izostanek od dela pomeni neopravljeno delo oz. so potrebni dodatni logistični prijemi, 
da v času odsotnosti organizacija ne trpi izgube. V organizacijah, kjer je delo porazdeljeno 
do potankosti natančno, je težko nadomestiti odsotnost zaposlenega. Zato bi morali v 
vsaki organizaciji imeti vnaprej pripravljene rešitve oz. biti pripravljeni za nadomeščanje v 
času odsotnosti zaposlenih. Tako bi bilo manj težav pri toleriranju delodajalca zaradi 
izostankov.  
Grafikon 15: Imate v službi težave zaradi usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja? 
 
















Grafikon 15 prikazuje, da večina sodelujočih v raziskavi v službi nima težav zaradi 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Za izbrani odgovor se je v Mercator – 
Embi odločilo 70 % zaposlenih, ki sodelujejo v raziskavi, v organizaciji Lek 65 %, V 
Intersportu 55 % in v Zavarovalnici Triglav se je za ta odgovor opredelilo 50% sodelujočih 
v raziskavi. Nekaj sodelujočih ima občasne probleme v službi, ker nimajo nadomestila za 
čas njihove odsotnosti, v organizaciji Intersport pa se težava pri usklajevanju poklicnega 
in družinskega življenja pozna pri plači – ta odgovor je izbralo 25 % sodelujočih v 
raziskavi. Kot kaže raziskava večina sodelujočih v raziskavi z manjšimi odstopanji nima 
težav v službi. Občasno pa se še vedno pojavljajo težave, predvsem zaradi nadomeščanja, 
kar predstavlja eno najtežje izvedljivih rešitev v izbranih organizacijah. Kot že omenjeno 
se predlaga, da se organizacije že v naprej pripravijo na možnost izostankov zaposlenih in 
zaposleni ne bodo toliko pod stresom, ko bodo zaradi nege in bolezni otrok ostali doma. 
Grafikon 16: Ali težave pri usklajevanju vašega poklicnega in družinskega življenja 
lahko zaupate delodajalcu? 
 
Vir: Lasten, grafikon 16 
Grafikon 16 prikazuje, da se pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja večina 
sodelujočih v raziskavi lahko pogovori z nadrejenim v svoji organizaciji. Največ pritrdilnih 
odgovorov je bilo v organizaciji Mercator – Emba (70 %), v Leku 60 %, v Zavarovalnici 
Triglav 45 %; le v Intersportu je večina (45 %) odgovorila, da se z nadrejenim lahko 
pogovarjajo le ob izrednih dogodkih, kot so rojstvo, poroka, smrt ipd. Poleg upoštevanja 
zakonodaje je pomembno tudi usklajevanje med delodajalcem in zaposlenim (Fajfar, 
2010), kar se zavedajo tudi nadrejeni v izbranih organizacijah, ki so sodelovali v raziskavi. 
Izstopa le organizacija Intersport, kjer se težave pojavljajo predvsem zaradi specifike dela 
(deljeni delovni čas in delo vseh dni v tednu, vključno z vikendi in prazniki), zato je 
uspešno usklajevanje bolj zahtevno. Kot je pokazala raziskava, večina sodelujočih v 
raziskavi svojemu delodajalcu lahko zaupa svoje težave pri usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja. Še posebej visok odstotek je v organizaciji Mercator – Emba, najnižji 
pa je v Intersportru, kjer zaposleni glede na opravljeno raziskavo težje zaupajo svoje 
težave delodajalcu oz. nadrejenemu. Zato bi bilo priporočljivo, da delodajalec kljub 
drugačni specifiki dela omogoča zaposlenim primerne možnosti in več razumevanja pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. 
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Grafikon 17: Ali z delodajalcem najdete način, kako rešiti probleme usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja? 
 
Vir: Lasten, grafikon 17 
Grafikon 17 prikazuje, da na vprašanje, ali zaposleni v izbranih organizacijah z 
delodajalcem najdejo način pri reševanju problema usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja, je večina sodelujočih v raziskavi odgovorila, da se s sodelavci sami med seboj 
uskladijo oz. dogovorijo za nadomeščanja med odsotnostjo. Največ medsebojnega 
sodelovanja je v organizaciji Mercator – Emba, kar 95 %, v Intersportu 85 %, v 
Zavarovalnici Triglav 75 % in v Leku 70 %. Z delodajalcem se najbolj dogovarjajo v Leku 
(30 %) in v Zavarovalnici Triglav 15 %. Obe organizaciji sta tudi lastnici CDPP. Kot je 
pokazala raziskava, večina sodelujočih najde rešitev pri usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja, predvsem zaradi dogovora o medsebojnem nadomeščanju v času 
odsotnosti. V Leku in Zavarovalnici Triglav delodajalec omogoča delo doma, kar je tudi 
eden izmed ukrepov CDPP. Pri reševanju problemov bi delodajalec lahko večkrat ustregel 
zaposlenim tudi z drugimi ukrepi, kot sta na primer fleksibilni delovni čas in možnost dela 
od doma. Tako bi delo vseh zaposlenih v organizaciji potekalo nemoteno. 
Grafikon 18: Ali ste zaradi usklajevanje poklicnega in družinskega življenja pod 
stresom? 
 

















































Grafikon 18 prikazuje, da se večina sodelujočih v raziskavi zaradi usklajevanje poklicnega 
in družinskega življenja občasno srečuje s stresom. V Leku 90 % vseh sodelujočih, v 
Mercatorju – Embi in v Intersportu 75 % in 55 % v Zavarovalnici Triglav. Za odgovor 
nikoli so se odločili sodelujoči v organizacijah Mercator – Emba in Intersport (po 25 %). 
Za odgovor pogosto se je odločilo 30 % zaposlenih v Zavarovalnici Triglav. Tako, kot so 
ugotovili že številni strokovnjaki (Knafljič et al. 2010, ZSSS 2012, Forbes, Deborah Jian 
Lee, 2014, Morin 2014, Klemenšek Rakun 2014), tudi omenjena raziskava kaže, da je 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja za zaposlene občasno tudi stresno. Glede 
na to, da so sodelujoči v raziskavi občasno pod stresom, bi bilo treba v izbranih 
organizacijah poiskati rešitve, da bi bili zaposleni čim manj pod stresom, saj stres 
negativno vpliva na razpoloženje in delovno produktivnost. Pri iskanju najboljše rešitve bi 
morala sodelovati oba – tako zaposlen kot delodajalec. Predvsem pa bi bilo priporočljivo 
pogosteje upoštevati ukrepe fleksibilnega delovnega časa, delo od doma, pravično 
nagrajevanje, sodelovanje z delodajalcem, programe za družine. To naj bi veljalo za 
organizacije z in brez CDPP. 
Grafikon 19: Kako pogosto se vam zaradi težav pri usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja zmanjša motiviranost za delo (v vaši delovni organizaciji)? 
 
Vir: Lasten, grafikon 19 
Grafikon 19 prikazuje, da je na vprašanje, ki se nanaša na motiviranost pri delu, večina 
sodelujočih v raziskavi odgovorila, da se jim zaradi težav pri usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja zmanjša motiviranost za delo nekajkrat na leto. Najpogosteje so ta 
odgovor izbrali zaposleni v Leku (65 %), 50 % zaposlenih v Mercator – Embi in v 
Intersportu; v Zavarovalnici Triglav se z to težavo srečuje 45 % sodelujočih zaposlenih. Z 
odgovorom nekajkrat na mesec je odgovorilo 30 % zaposlenih v Zavarovalnici Triglav, 25 
% jih je tako odgovorilo v Mercator – Embi, 20 % v Intersportu in le 10 % v Leku. 
Nekajkrat na teden se z zmanjšano motivacijo zaradi težav pri usklajevanju poklicnega in 
družinskega srečuje 15 % zaposlenih v Intersportu in 5 % v Mercator – Embi. Kot je 
opisala že Kamenšek Rakunova v svoji magistrski nalogi, in sicer da težave pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja zmanjšujejo motiviranost za delo, kažejo 
tudi rezultati na zgornjem grafikonu: kljub dobremu (povprečnemu) usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja (grafikon št. 12) nekajkrat letno med sodelujočimi v 
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anketi prihaja do padca motivacije za delo. Posledica občasnega stresa je zmanjšana 
motiviranost za delo, kar je slabo za uspešnost organizacije. Ta povezanost stresa in 
zmanjšanje motiviranosti se je v raziskavi pokazala v organizaciji Lek, kjer je največ 
sodelujočih od vseh sodelujočih v raziskavi odgovorilo, da občasno doživljajo stres in zato 
nekajkrat letno izgubijo motiviranost za delo. Po tem gre sklepati, da je kljub CDPP, ki ga 
ima organizacija Lek, potreben še dodaten trud pri uspešnem usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja.  
Grafikon 20: Ali zaradi dela trpi vaše družinsko življenje? 
 
Vir: Lasten, grafikon 20 
Grafikon 20 prikazuje, da pri sodelujočih v raziskavi zaradi dela občasno trpi njihovo 
družinsko življenje. V Leku je ta odgovor izbralo kar 95 % zaposlenih, v Zavarovalnici 
Triglav 80 %, v Intersportu 65 % in v Mercator – Embi 60 %. Za odgovor nikoli se je 
odločilo 40 % zaposlenih v Mercator – Embi, 35% v Intersportu in 20 % Zavarovalnici 
Triglav. 5 % sodelujočih v raziskavi je izbralo odgovor pogosto, in sicer zaposleni v Leku. 
Tako kot že predhodni grafikoni, tudi ta grafikon prikazuje občasne težave pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, kar se največkrat pokaže prav pri 
družinskem življenju. Tudi pri tem grafikonu izstopa organizacija Lek, kjer pri kar 95 % 
sodelujočih v raziskavi občasno trpi družinsko življenje. 5 % zaposlenih in sodelujočih v 
raziskavi je odgovorilo, da družinsko življenje pogosto trpi. Kot že predhodno rečeno, bi 
bilo v organizaciji Lek priporočljivo poiskati dodatne rešitve pri usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja. Rezultati raziskave presenetljivo prikažejo, da organizacije brez 
CDPP ne zaostajajo za organizacijami s CDPP kot pri grafikonu, kjer manj trpi družinsko 
življenje zaposlenih v organizacijah Mercator – Emba in Intersport, ki nista nosilki CDPP, v 

















Grafikon 21: Ima vaša organizacija certifikat »Družini prijazno podjetje«? 
 
Vir: Lasten, grafikon 21 
Grafikon 21 prikazuje vprašanje, ki se navezuje na to, ali ima organizacija, v kateri so 
zaposleni, certifikat, je večina sodelujočih v raziskavi odgovorila, da certifikat ima: Lek s 
100 %, Zavarovalnica Triglav z 80 % in v Intersportu s 40 %. Le v Mercator – Embi so 
odgovorili, da ga nima s 85 %. Raziskava je pokazala, da razen v organizaciji Lek 
zaposleni ne vedo zagotovo, ali ima njihova organizacija CDPP. CDPP dejansko imata 
organizaciji Lek (osnovni certifikat so pridobili 2007, polni certifikat imajo od leta 2010) in 
Zavarovalnica Triglav (osnovni certifikat december 2012 in polni certifikat marec 2016), 
medtem ko Intersport in Mercator – Emba nimata CDPP. Velik odstotek odgovora »ne 
vem« v organizaciji Intersport je posledica menjave lastnika organizacije – dokler je bil 
Intersport del skupine Mercator, je imel CDPP, po prodaji norveškemu lastniku pa CDPP 
nima več.  
Grafikon 22: Bi se v primeru menjave zaposlitve (če bi imeli možnost) raje odločili za 
izbor organizacije s certifikatom »Družini prijazno podjetje«? 
 
Vir: Lasten, grafikon 22 
Grafikon 22 prikazuje, da je večina sodelujočih v raziskavi na vprašanje, ali bi se v primeru 
menjave zaposlitve (če bi imeli možnost) raje odločili za izbor organizacije s certifikatom 
»Družini prijazno podjetje«, odgovorila pritrdilno, in sicer največ v Zavarovalnici Triglav s 





























vprašanje so v vseh organizacijah sodelujoči večinoma odgovarjali s pritrdilnim 
odgovorom, zato sklepamo, da so za zaposlene zelo pomembni certifikat »Družini prijazno 
podjetje« in njegovi ukrepi za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. CDPP 
s svojimi ukrepi v organizaciji omogoča lažje usklajevanje družinskega in poklicnega 
življenja. Uspešno usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je glavni cilj vsakega 
zaposlenega. Tudi Hartmanova raziskava (2016) je pokazala pomembnost zadovoljstva 
imetnikov certifikata Družini prijazno podjetje (DPP) s sistemom certificiranja 2016. 
Grafikon 23: Kaj bi vam pomenilo, če bi imela organizacija, v kateri ste zaposleni, 
organiziran vrtec v bližini ali celo v okviru organizacije same? 
 
Vir: Lasten, grafikon 23 
Grafikon 23 prikazuje, da bi bila večina sodelujočih v raziskavi bolj mirna, če bi imela 
organizacija, v kateri so zaposleni, organiziran vrtec v sami organizaciji oziroma v njeni 
bližini. V Zavarovalnici Triglav jih je pritrdilo kar 55 %, v Intersportu 50 %, v Mercator – 
Embi in v Leku 35 %. Željo po vrtcih v organizacijah zaposlenih sta izpostavila tudi 
Klemenšek Rakun (2014) in Sašek Kocbek (2015) na spletni strani, kjer je bila poleg 
članka opravljena tudi anketa, kjer je kar 80 % sodelujočih pritrdilno odgovorilo na 
vprašanje: »Bi vpisali otroka v vrtec v vaši organizaciji, če bi bil na voljo«. Lek je edina 
izbrana organizacija, ki svojim zaposlenim nudi vrtec v sami organizaciji, vendar je 
presenetljiv visok odstotek sodelujočih, ki so se opredelili, da v svoji organizaciji ne bi 
uporabljali vrtca. Zanimiva je tudi neopredeljenost sodelujočih v organizaciji Mercator – 
Emba, kar je verjetno posledica večjega števila sodelujočih brez otrok. Vsekakor bi na 
osnovi raziskave večina sodelujočih v raziskavi bila bolj mirna, če bi imeli vrtec v oziroma 


























Grafikon 24: Katere ukrepe zagotavlja organizacija, da lažje usklajujete poklicno in 
družinsko življenje (možnih je več odgovorov)? 
 
Vir: Lasten, grafikon 24 
Grafikon 24 prikazuje vprašanje, katere ukrepe zagotavlja organizacija, kjer so zaposleni, 
je največ sodelujočih v raziskavi odgovorilo s fleksibilnim delovnim časom. Največ (45 %) 
jih je zadovoljnih v organizaciji Lek, sledita Mercator-Emba (39 %) in Triglav (30 %). V 
Intersport-u je s tem ukrepom zadovoljnih samo 2 % sodelujočih. Od vseh sodelujočih v 
raziskavi so z ukrepi, ki jih določa Certifikat družini prijazno podjetje, še najbolj zadovoljni 
zaposleni v organizacijah Lek in Triglav, ki sta tudi edini organizaciji z omenjenim 
certifikatom. V primerjavi z ostalimi sodelujočimi izstopajo ukrepi: prosto načrtovanje 
letnega dopusta, s katerim je zadovoljnih 36 % v Leku in 27 % v Triglavu, ter ukrepa, ki 
omogočata pomoč pri skrbi za druge družinske člane, in ukrep, ki omogoča zaposlenim 
možnost sodelovanja in podajanja mnenj pri določanju ciljev organizacije, kjer so s sicer 
manjšim odstotkom odgovorili le v omenjenih dveh organizacijah. Možnost dela od doma 
pa z velikim odstotkom (32 %) odgovarjajo zaposleni v Leku. Glede na rezultate raziskave 
je najpogosteje izbrani ukrep tisti, ki se nanaša na fleksibilni delovni čas, kot so v svoji 
raziskavi že objavili Knaflič et al. (2010, str. 33), z izjemo organizacije, kjer je večina 
sodelujočih v raziskavi zaposlenih v trgovski dejavnosti, kjer se srečujejo z deljenim 
delovnim časom in delom vseh dni v tednu, vključno z vikendi in prazniki.  
Najpogosteje izbrani ukrepi iz Certifikata družini prijazno podjetje (CDPP) se pojavljajo 
prav v organizacijah, ki imajo omenjeni certifikat. V organizacijah, kjer nimajo CDPP, je 
izbranih ukrepov v raziskavi manj oziroma jih sploh ni. Zanimiva je primerjava med 
raziskavo Knaflič et al. (2010) in raziskavo, ki sem jo izvajala v letu 2017. V raziskavi iz 
leta 2010 je največ sodelujočih izbralo ukrep sodelovanja pri določanju ciljev organizacije. 
V raziskavi iz leta 2017 je ta ukrep izbran najmanj pogosto. Raziskava je potrdila, da 
organizacija Lek in Zavarovalnica Triglav, ki imata CDPP, zagotavljata ukrepe, ki 
omogočajo zaposlenim lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Visok 
odstotek ukrepov nudi tudi organizacija Mercator – Emba, ki nima CDPP, vendar je očitno, 
da je delodajalec dovolj fleksibilen in razumevajoč do zaposlenih pri usklajevanju 
njihovega poklicnega in družinskega življenja. Le v organizaciji Intersport je manjši 
odstotek ukrepov za zmanjšanje težav pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, 
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kar pripisujem deljenemu delavniku v trgovski dejavnosti, kjer že vrsto let vlada 
nezadovoljstvo zaradi delovnega časa – predvsem zaradi dvoizmenskega vsako-dnevnega 
delavnika (tudi med vikendi in prazniki). Ob takem delavniku je težje usklajevati poklicno 
in družinsko življenje, zato bi morale prav take organizacije posvetiti več energije in 
ponuditi več rešitev zaposlenim pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. 
5.3 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V okviru diplomskega dela smo preverjali naslednje hipoteze: 
Hipoteza H1 (Zaposleni v izbranih slovenskih organizacijah usklajenost poklicnega in 
družinskega življenja ocenjujejo kot dobro) je potrjena. Glede na opravljeno raziskovalno 
nalogo so bili rezultati na vprašanje, kako usklajujejo sodelujoči v raziskavi poklicno in 
družinsko življenje dobri. Kar 60 % je z oceno dobro odgovorilo v Mercator – Embi, po 55 
% v organizacijah Lek in Intersport in 50 % v Zavarovalnici Triglav. Z oceno zelo dobro je 
v Leku odgovorilo 40 % sodelujočih v raziskavi, 35 % je tako odgovorilo v organizacijah 
Zavarovalnica Triglav in Mercator – Emba ter 30 % v Intersportu.  
Hipoteza H2 (Zaposleni v izbranih slovenskih organizacijah so običajno pod stresom zaradi 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja) je potrjena. Raziskava je pokazala, da so 
sodelujoči v raziskavi zaradi usklajevanja poklicnega in družinskega življenja občasno tudi 
pod stresom. V organizaciji Lek je občasno pod stresom 90 % sodelujočih v raziskavi, 75 
% je občasno pod stresom v Mercator – Embi in Intersportu, v Zavarovalnici Triglav pa 55 
%. 
Hipoteza H3 (Zaradi težav pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja se 
zaposlenim v izbranih slovenskih organizacijah nekajkrat mesečno zmanjša motiviranost 
za delo) je zavrnjena. V raziskavi je ugotovljeno, da večina sodelujočih v raziskavi zaradi 
težav pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja izgubi motiviranost za delo 
nekajkrat letno, in sicer v Leku 65 % zaposlenih, v Mercator – Embi in v Intersportu 50 
%, v Zavarovalnici Triglav pa 45 %. Nekajkrat na mesec se srečuje s pomanjkanjem 
motivacije 30 % zaposlenih v Zavarovalnici Triglav, 25 % v Mercator – Embi, 20 % v 
Intersportu in 10 % v Leku. Torej je več sodelujočih v raziskavi odgovorilo, da se s 
stresom srečujejo nekajkrat letno in ne nekajkrat na mesec. 
Hipoteza H4 (Da zaposleni v izbranih slovenskih organizacijah lažje usklajujejo poklicno in 
družinsko življenje, jim organizacije največkrat omogočajo fleksibilen delovni čas) je 
potrjena. Raziskava je dokazala, da organizacije sodelujočim v raziskavi največkrat 
omogočajo ukrep fleksibilnega delovnega časa. V organizacijah Zavarovalnica Triglav, 
Mercator – Emba in Lek največkrat nudijo svojim zaposlenim fleksibilen delovni čas. Le 
organizacija Intersport zaradi deljenega delovnega časa nudi manj možnosti za fleksibilen 
delovni čas.  
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5.4 UGOTOVITVE IN PREDLOGI IZBOLJŠAV 
Tako, kot so že številni strokovnjaki (Černigoj Sadar, Kanjuo Mrčela (2007), Fajfar (2010), 
Knaflič et al. (2010), Klemenšek Rakun (2014), Forbes, Deborah Jian Lee (2014), Morin 
(2014), Sašek Kobcek (2015)) v svojih raziskavah predhodno ugotovili, da je usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja v današnjem času vedno težje, a zelo pomembno za 
uspešno poslovanje organizacije in tudi za zdravje posameznika in dobrobit družbe, tudi 
raziskava v okviru diplomskega dela kaže podobne rezultate. Čeprav država s svojimi 
zakoni (Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih, Resolucija o nacionalnem 
programu za enake možnosti žensk in moških 2015–2020, Resolucija o družinski politiki) 
spodbuja delodajalce k prijaznejšemu delovnemu okolju med zaposlenimi, še vedno 
občasno prihaja do težav pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Raziskava 
kaže, da je v izbranih organizacijah težje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
z deljenim delovnim časom in delovnikom vse dni v tednu (trgovina). Za uspešno 
usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja je potrebno več sodelovanja med 
zaposlenimi in z delodajalcem, predvsem kar se tiče nadomeščanj v času odsotnosti. Za 
nemoteno uspešno poslovanje organizacije je priporočljivo, da je organizacija že vnaprej 
pripravljena na morebitno odsotnost zaposlenih, da delo prisotnih v organizaciji ne trpi 
oziroma da ne prihaja do izgorelosti zaradi dodatnega dela. 
Prav tako je raziskava pokazala, da bi bili zaposleni bolj mirni in zadovoljni, če bi imela 
organizacija organiziran lasten vrtec oziroma bi bil vrtec organiziran v bližini organizacije. 
Bližina vrtca pomeni manj izgubljenega časa na poti, hitrejši dostop do vrtca v primeru 
bolezni otroka, predvsem pa omogoča polni delovni čas zaposlenega, saj – kot določa 
Zakon o vrtcih – je lahko otrok v vrtcu največ 9 ur, kar pa lahko ob polnem delovnem 
času in večji oddaljenosti vrtca od lokacije zaposlitve povzroči dodatne logistične težave. 
Edini ukrep, s katerim so zaposleni zadovoljni, je fleksibilnim delovni čas. 
Na osnovi raziskave se predlaga več sodelovanja med delodajalci in zaposlenimi 
(predvsem na področju fleksibilnega delovnega časa) delo od doma, organizacijo možnosti 
vrtca v sami organizaciji ali njeni neposredni bližini, več razumevanja pri negi in bolezni 
otrok in tudi pri organiziranju aktivnih dejavnosti izven delovnega časa tako za zaposlene 
kot za njihove družine, kar bi med drugim tudi pripomoglo k zmanjšanju stresa na 
delovnem mestu. Raziskava je pokazala, da vseh omenjenih ukrepov v izbranih 
organizacijah sicer ni mogoče izvajati (trgovina, terensko delo...), zato je nujno potrebno 
dodatno sodelovanje med delodajalcem in zaposlenim, da skupaj najdeta prilagojene 
rešitve za čim manj stresno delo v organizaciji. 
Za boljšo motiviranost zaposlenih se priporoča, da se zaposlenim omogoči več sodelovanja 
pri organiziranju dela v organizaciji, korektno nagrajevanje zaposlenih in predvsem 
upoštevanje družinskih razmer vsakega posameznika ter s tem omogočiti zaposlenemu 
uspešno usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Z omenjenimi ukrepi lahko 





Dobra poklicna kariera in urejeno družinsko življenje sta cilj vsakega posameznika, a žal je 
dandanes zaradi preobremenjenosti na delovnem mestu to zelo težko doseči. Ljudje si 
želimo, da bi bili več doma in kakovostno preživljali čas z družino ter hkrati bili uspešni na 
poklicni in karierni poti. To pa je v današnjem času težko uresničljivo, saj poleg splošne 
preobremenjenosti na delovnem mestu dostikrat nimamo dovolj časa.  
V današnjem času, kjer sta naglica in vsakodnevni stres stalnica našega življenja, je za 
preprečevanje stresa, izgorelosti ter posledično slabe delovne vneme pomembno uspešno 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, saj je le zadovoljen človek dober tudi na 
delovnem mestu. Tega problema se zaveda vedno več organizacij. 
Usklajeno poklicno in družinsko življenje je bit vsakega posameznika oziroma je eden 
temeljnih pogojev za zadovoljstvo posameznika. V današnjem sodobnem svetu se je 
povečala potreba po usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, saj se vse več časa 
preživi na delovnem mestu zaradi večjega zaslužka, boljše kariere, predvsem pa za 
doseganje čim boljših poslovnih rezultatov organizacije. Časa in energije pa zmanjka za 
družino in prosti čas. Da pa ne pride do izgorelosti in stresa na delovnem mestu, je 
potrebno optimalno uravnotežiti poklic in družinsko življenje. Za uspešno usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja je pomembno sodelovanje delodajalca, zaposlenega in 
tudi države. Potreba po usklajevanju poklicnega in družinskega življenja lahko privede do 
številnih težav. Da ne bi prihajalo do težav med delodajalci in zaposlenimi, uspešno 
pripomore tudi certifikat Družini prijazno podjetje, ki v organizacijo prinaša veliko 
pozitivnih učinkov, ki imajo predvsem vpliv na zadovoljstvo zaposlenih.  
Raziskava o usklajevanju poklicnega življenja je bila izvedena med zaposlenimi v izbranih 
slovenskih organizacijah Lek, zavarovalnica Triglav, Mercator – Emba, Intersport. Rezultati 
raziskave kažejo, da v proučevanih organizacijah še vedno kljub trudu in sodelovanju med 
delodajalci in zaposlenimi prihaja do težav pri usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja. Raziskava je pokazala, da je eden izmed najučinkovitejših ukrepov za uspešno 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja fleksibilni delovni čas, ki omogoča 
zaposlenim kasnejši prihod na delo in zgodnejši odhod z dela zaradi družinskih obveznosti. 
Poleg tega zaposleni lahko koristi otroški časovni bonus, kar pomeni prosti dan na otrokov 
prvi dan šole ali uvajanje v vrtec ter dopust za druge obveznosti, kot je na primer 
spremstvo otroka na informativne dneve.  
Največ težav staršem povzroča zanesljivo varstvo, predvsem pa skrb za nego otrok v času 
bolezni. Raziskava je sicer pokazala, da skrbita za otroke v družini oba partnerja v enaki 
meri, vendar pa v času bolezni in nege ta skrb pripada večinoma enemu staršu, 
najpogosteje materi. To za delodajalca pomeni večjo motenost dela, pri zaposlenemu pa 
predvsem izpad dohodka. 
Kljub razmeroma dobremu sodelovanju med delodajalcem in zaposlenim pa je raziskava 
pokazala, da se zaposleni pogosteje kot z delodajalcem že med seboj dogovorijo za 
nadomeščanja v času odsotnosti, kar delodajalcu prihrani čas za organizacijo dela, ostalim 
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zaposlenim pa dodatno delo, pogosto tudi večjo obremenjenost, kar lahko pripelje do 
stresa in manjše učinkovitosti oziroma padca produktivnosti. Rešitev bi bila delo od doma, 
žal pa se organizacije vse premalokrat poslužujejo omenjenega ukrepa, to je delo od 
doma – predvsem tam, kjer način dela to omogoča. Tako bi prišlo tudi do manjše 
obremenjenosti tistih zaposlenih, ki nadomeščajo odsotnega sodelavca, odsoten zaposleni 
pa bi imel manjši izpad dohodka. 
Glede na rezultate raziskave se predlaga bolj dosledno izvajanje ukrepov na področju 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja: predvsem večje sodelovanje med 
delodajalci in zaposlenimi, fleksibilen delovni čas in možnost opravljanja dela od doma, za 
starše, ki so glavni skrbniki otrok v času nege in bolezni, dodatne dni družinskega 
dopusta, ki se jih lahko koristi za čas nege in bolezni otrok. Ključno je pravično 
nagrajevanje zaposlenih. Večjo vlogo pri izpolnjevanju omenjenih predlogov bi morala 
imeti država z dodatnimi zakoni in subvencijami za zaposlene in delodajalce. Za manj 
skrbi na delovnem mestu bi poskrbeli tudi vrtci v sami delovni organizaciji oziroma njeni 
neposredni bližini. Za zaposlene, ki imajo zaradi deljenega delovnega časa in delovnega 
časa med vikendi in prazniki dodatne težave pri varstvu otrok, se predlaga večje 
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PRILOGA: Anketni vprašalnik 
Pozdravljeni. 
Sem Tamara Štefančič. Prosim vas, da sodelujete v raziskavi, ki se izvaja z namenom 
priprave diplomskega dela z naslovom Analiza usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja v izbranih slovenskih organizacijah. Anketa je anonimna. Zbrani podatki bodo 
uporabljeni izključno za namen priprave diplomskega dela. 
 
1. Spol? (ustrezno obkrožite) 
 M / Ž  
 
2. Starost? (ustrezno obkrožite) 
 do 25 let 
 od 25 do 35 let 
 od 35 do 45 let 
 nad 45 let 
 
3. Izobrazba? (ustrezno obkrožite) 
 osnovnošolska  
 srednješolska – poklicna  
 štiriletna srednješolska/gimnazijska 
 višješolska, 
 visokošolska (po starem in novem bolonjskem programu) 
 univerzitetna (po starem in novem bolonjskem programu) 
 specializacija, magisterij (po starem in novem bolonjskem programu) 
 doktorat  
 
4. Zaposlitveni status? (ustrezno obkrožite oz. dopolnite) 
 nezaposlen 
 redno zaposlen 
 zaposlen preko podjemne/avtorske pogodbe 
 zaposlen preko napotnice študentskega servisa 
 drugo (prosim, napišite): ________________________________________ 
 
5. Koliko ur dnevno preživite v službi (ustrezno obkrožite oz. dopolnite) 
 delam 8 ur dnevno 
 delam po potrebi, občasno tudi manj kot 8 ur dnevno 
 delam po potrebi, občasno tudi več kot 8 ur dnevno 
 vsak dan delam več kot 8 ur dnevno 
 drugo (prosim, napišite): _______________________________________ 
 
6. Zakonski stan? (ustrezno obkrožite oz. dopolnite) 
 samski  
 poročen oz. v zunajzakonski zvezi 
 drugo: ______________________________________________________ 
 
7. Koliko otrok imate? (ustrezno obkrožite) 
 1 
 2-3 
 več kot 3 
 nimam otrok 
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 drugo(prosim, napišite): ________________________________________ 
 
9. Kdo v vaši družini skrbi za otroke? (ustrezno obkrožite oz. dopolnite) 
 izključno jaz 
 večinoma jaz 
 v enaki meri jaz in moj partner/-ica 
 večinoma partner/-ica 
 izključno partner/-ica 
 stari starši 
 najete varuške 
 vrtec 
 drugi (prosim, napišite):_________________________________________ 
 
10. Kdo v vaši družini koristi/je koristil dopust zaradi nege in bolezni 
otroka? (ustrezno obkrožite oz. dopolnite) 
 izključno jaz 
 večinoma jaz 
 v enaki meri jaz in moj partner/-ica 
 večinoma partner/-ica 
 izključno partner/-ica 
 ne jaz in ne partner/-ica) ga nisva koristila 
 drugo (prosim, napišite): _______________________________________ 
 
11. Ali vaš delodajalec »tolerira« izostanke zaradi nege in bolezni vašega 







12. Imate v službi težave zaradi usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja? (ustrezno obkrožite oz. dopolnite) 
 ne 
 občasno, ker nimam nadomeščanja 
 da, ker ni razumevanja s strani nadrejenega 
 da, ker se mi izostanek od dela pozna pri plači  
 drugo (prosim, napišite): _______________________________________ 
 
13. Ali težave pri usklajevanju vašega poklicnega in družinskega življenja 
lahko zaupate delodajalcu? (ustrezno obkrožite) 
 da, vedno 
 da, če se težave nanašajo na otroke (bolezen ali šolske obveznosti) 
 ne, razen ob izrednih dogodkih (rojstvo, poroka, smrt ipd.) 
 ne, ker nadrejeni nima razumevanja za osebne težave 




14. Ali z delodajalcem najdete način, kako rešiti probleme usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja? (ustrezno obkrožite oz. dopolnite) 
 da, z delodajalcem se dogovoriva za delo od doma 
 da, s sodelavci smo dogovorjeni za medsebojna nadomeščanja med 
odsotnostjo  
 ne, ker delodajalec nima razumevanja za moje težave 
 drugo (prosim, napišite): _______________________________________ 
 
15. Ali ste zaradi usklajevanje poklicnega in družinskega življenja pod 










17. Kako pogosto se vam zaradi težav pri usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja zmanjša motiviranost za delo (v vaši delovni 
organizaciji)? (ustrezno obkrožite) 
 nikoli 
 nekajkrat na leto 
 nekajkrat na mesec 
 nekajkrat na teden 
 vsakodnevno 
 
18. Z oceno od 1 do 5 ocenite usklajenost svojega družinskega in poklicnega 
življenja? 
 
Lestvica ocen je naslednja: 
1 – zelo slabo 
2 – slabo 
3 – dobro 
4 – zelo dobro 
5 – odlično 
 
1. 2. 3. 4. 5. 
 
 
19. Ima vaša organizacija certifikat »Družini prijazno podjetje«? (ustrezno 
obkrožite) 
 da 
 ne  
 ne vem 
 
20. Bi se v primeru menjave zaposlitve (če bi imeli možnost) raje odločili za 
izbor organizacije s certifikatom »Družini prijazno podjetje«? (ustrezno 
obkrožite) 
 da 




21. Kaj bi vam pomenilo, če bi imela organizacija, v kateri ste zaposleni, 
organiziran vrtec v bližini ali celo v okviru organizacije same? (ustrezno 
obkrožite oz. dopolnite) 
 veliko, bil/-a bi bolj miren/mirna 
 nič, ker ga ne bi koristil/-a 
 nisem opredeljen/-a 
 drugo (prosim, napišite):_________________________________________ 
 
22. Katere ukrepe zagotavlja organizacija, da lažje usklajujete poklicno in 
družinsko življenje (možnih je več odgovorov)? (ustrezno obkrožite oz. 
dopolnite) 
 fleksibilen delovni čas (čas prihoda/odhoda, delovni odmori, skrajšan delovni 
čas) 
 možnost dela na daljavo/od doma 
 dodatni dan dopusta ob uvajanju v vrtec, na prvi šolski dan, informativni dan 
 omogočanje pomoči pri skrbi za druge družinske člane 
 prosto načrtovanje letnega dopusta 
 možnost sodelovanja in mnenja pri odločanju ciljev organizacije 
























Zahvaljujem se vam za Vaš čas in za iskrene odgovore. 
 
Izpolnjen anketni vprašalnik mi prosim vrnite osebno (po predhodnem dogovoru), po 
pošti v priloženi ovojnici ali preko e-pošte na naslov stefancic.tamy@hotmail.com. 
 
Želim Vam lep in uspešen dan! 
 
Tamara Štefančič 
